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THE EFFECTS OF JOB STRESSOR AND WORK CONFLICT 
TO EMPLOYEE PERFORMANCE OF DINAS PEKERJAAN UMUM 
PEMERINTAH KOTA SURAKARTA 
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F. 1207505 
 
 The intention of this research is to know the effects of job stressor 
and work conflict to employee performance. From model who developed in this 
research obtained hypothesis that job stressor and work conflict influential 
negativity to employee performance. 
This research applies survey design, with questionaire as instrument of 
research. The population of this research is all employee of Dinas Pekerjaan 
Umum Pemerintah Kota Surakarta. Sample taken are 60 employees. Sampling 
technique applied is simple random sampling. Analytical technique applied in this 
research is descriptive analytical technique, that is analysis having the character of 
description from research result that is supported theory, groups and recapitulates 
from respondent comments covering age, gender and level of last education. 
Analysis test by using doubled linear regression test, validity test, reliability test, 
F test, t test, and R square. Testing of hypothesis done by using SPSS 15.0 for 
Windows program. 
The result of this research is job stressor and work conflict influential 
negativity to employee performance, either parsially and also simultan. This result 
indicates that hypothesis formed before all has proven and supported by this 
research. 
 
















A. Latar Belakang Masalah 
Setiap perusahaan dituntut untuk dapat menggunakan sumber daya 
yang dimiliki seoptimal mungkin, dalam arti perusahaan harus dapat 
menciptakan keunggulan kompetitif, sehingga perusahaan diharapkan dapat 
menghadapi para kompetitornya. Salah satu permasalahan yang dihadapi 
perusahaan adalah mencari metode yang tepat untuk mengatur dan 
mengkoordinasikan sumber daya manusia secara efektif dan efisien. 
Meskipun terdapat banyak teori tentang manajemen sumber daya manusia, 
namun pada prakteknya untuk mencapai hal tersebut bukan merupakan satu 
hal yang mudah, sebab sumber daya manusia ini terdiri dari berbagai manusia 
dengan karakteristik yang berbeda-beda.  
Sekarang banyak perusahaan yang mengubah konsep operasional 
dalam manajemen sumber daya manusianya. Dulu perusahaan 
memperlakukan karyawan secara individu tetapi sekarang para karyawan 
diperlakukan sebagai bagian dari suatu kelompok atau tim kerja dalam suatu 
organisasi, dengan tujuan seiring dibentuknya kelompok akan 
mengoptimalkan aspek sosial, teknis serta kinerja dari individu itu sendiri 
dalam lingkungan kerja. Karena di dalam suatu kelompok atau tim kerja 
terdiri dari berbagai macam individu dengan berbagai latar belakang, 
pendidikan, dan sifat yang berbeda sehingga konflik dapat muncul setiap saat. 
Jika suatu konflik tidak dapat terselesaikan dengan baik maka akan dapat 
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berdampak buruk bagi kelompok secara langsung maupun kinerja organisasi 
secara tidak langsung.  
Stres dan konflik merupakan salah satu masalah yang mungkin 
timbul dalam perusahaan. Hal tersebut bisa disebabkan adanya ketidakpuasan 
karyawan terhadap apa yang diinginkan dan apa yang diharapkan dalam 
lingkungan kerja, bisa juga terjadi di luar lingkungan kerja karyawan. 
Menurut Newstroom dan Davis (1993) stress bisa terjadi karena faktor-faktor 
yang menyebabkannya, atau bisa juga disebut stressor. Menurut Handoko 
(2001), stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi 
emosi, proses berpikir, dan kondisi mental seseorang. Menurut Robbins 
(2003), ada sejumlah kondisi yang menyebabkan stres bagi para karyawan 
yaitu beban kerja yang berlebihan, tekanan atau desakan waktu, kualitas 
supervisi yang buruk, iklim politik yang tidak aman, wewenang yang tidak 
memadai untuk melaksanakan tanggung jawab, perbedaan antara nilai 
perusahaan dan karyawan, frustasi dan lain sebagainya. Sumber stres yang 
dapat mempengaruhi kinerja yang terkait dengan faktor organisasi antara lain 
tuntutan tugas, tuntutan peran dan tuntutan pribadi.  
Menurut Hani Handoko (2001) konflik kerja dalam organisasi 
merupakan ketidaksesuaian antara dua buah individu atau kelompok dalam 
suatu perusahaan atau organisasi yang timbul karena ada kenyataan bahwa 
pihak satu dengan yang lain harus membagi sumber daya yang terbatas atau 
kegiatan kerja dan atau kenyataan kedua belah pihak mempunyai status, 
tujuan, nilai-nilai, dan persepsi yang berbeda-beda. Stressor dan konflik kerja 
dapat menimbulkan dampak yang positif dan negatif terhadap organisasi atau 
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perusahaan, itu semua tergantung pada sifat stressor dan konflik itu sendiri 
dan bagaimana cara mengatasinya. Konflik dapat berperan positif 
(fungsional), tetapi dapat pula berperan negatif (disfungsional). Ini berarti 
konflik harus dapat dikelola sebaik-baiknya, karena potensial untuk dapat 
berkembang “positif” dan ”negatif” dalam kegiatan organisasi untuk 
mencapai tujuannya.  
Seperti diketahui bahwa karyawan yang bekerja di Dinas Pekerjaan 
Umum Pemerintah Kota Surakarta terdiri dari beberapa bagian yang saling 
berhubungan, dan dari beberapa bagian tersebut terdapat banyak sekali 
perbedaan-perbedaan yang ada dalam perusahaan mulai dari pendapatan gaji, 
kondisi kerja, mutu supervisi, tantangan tugas, sampai pada perbedaan 
jabatan yang tercakup dalam kebutuhan-kebutuhan dasar manusia seperti 
yang dikemukakan menurut Teori Maslow, dimana perbedaan-perbedaan 
tersebut dapat disebabkan oleh adanya perbedaan bidang pekerjaan suatu 
individu karyawan tersebut.  
Job stressor dan konflik kerja merupakan salah satu masalah yang 
timbul pada karyawan di Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta. 
Masalah yang dihadapi karyawan bisa bersifat sementara atau jangka 
panjang, ringan, atau berat, tergantung seberapa besar kekuatan dan 
kemampuan karyawan dalam menghadapinya. Apabila setiap persoalan yang 
ada di perusahaan dapat terselesaikan dengan baik, maka akan meningkatkan 
kinerja karyawan, yang pada gilirannya akan dapat menimbulkan dampak 
positif bagi perusahaan dalam mengembangkan usahanya. Sebaliknya apabila 
masalah-masalah tersebut tidak dapat terselesaikan dengan baik, maka akan 
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dapat menurunkan kinerja karyawan, karena masalah yang terjadi secara terus 
menerus dan dihadapi oleh karyawan dapat menimbulkan stres dan konflik 
yang berkepanjangan sehingga akan dapat menimbulkan dampak yang 
negatif. Bagi Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta, stressor 
merupakan variabel yang dominan menghambat kinerja para karyawan. 
Stressor tersebut dapat berupa faktor lingkungan. Lingkungan yang tidak 
mendukung menyebabkan turunnya kinerja para karyawan, baik itu 
lingkungan dalam perusahaan yaitu suasana kerja yang membosankan, 
lingkungan kerja yang tidak nyaman, dan lingkungan kerja yang tidak 
mendukung pekerjaan sehari-hari karyawan. Selain hal tersebut, lingkungan 
dari luar perusahaan yaitu adanya desakan atau tekanan dari luar yang tidak 
mendukung tujuan dan target kerja Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota 
Surakarta.  
Pada dasarnya kinerja karyawan merupakan cara kerja karyawan 
dalam suatu perusahaan selama periode tertentu. Suatu perusahaan yang 
dimana memiliki karyawan yang kinerjanya baik maka besar kemungkinan 
kinerja perusahaan tersebut juga baik, sehingga dalam hal ini terdapat 
hubungan yang sangat erat antara kinerja individu (karyawan) dengan kinerja 
perusahaan.  
Adanya berbagai bentuk stressor, konflik kerja, perbedaan tanggapan 
atau pengelolaan konflik individu dan akibatnya terhadap kinerja karyawan 
tersebut, mendorong penulis untuk melakukan penelitian skripsi dengan 
judul: “Pengaruh Job Stressor dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta”. 
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B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang tersebut, maka perumusan masalah yang 
diambil adalah sebagai berikut : 
1. Apakah job stressor mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan?  
2. Apakah konflik kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan?  
3. Apakah job stressor dan konflik kerja secara bersama-sama mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja karyawan?  
 
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 
1. Untuk menganalisis ada tidaknya pengaruh job stressor terhadap kinerja 
karyawan.  
2. Untuk menganalisis ada tidaknya pengaruh konflik kerja terhadap kinerja 
karyawan.  
3. Untuk menganalisis ada tidaknya pengaruh secara bersama-sama antara 
job stressor dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan.  
 
D. Manfaat Penelitian  
Manfaat yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:  
1. Manfaat bagi perusahaan : 
Sebagai bahan pertimbangan bagi perusahaan dalam pengambilan 
keputusan, yang berkaitan dengan hal-hal yang berhubungan dengan 
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faktor-faktor yang menyebabkan stres di tempat kerja, konflik kerja dan 
penilaian kinerja karyawan. 
2. Manfaat bagi peneliti : 
a. Untuk memperdalam ilmu yang diperoleh secara teoritik.  
b. Dapat menambah pengetahuan dan wawasan mengenai persoalan yang 
dihadapi oleh perusahaan dalam menghadapi masalah yang 
berhubungan dengan dunia kerja.  
c. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sarana bagi penulis untuk 
mengimplementasikan pengetahuan konseptual ke dalam permasalahan 
yang lebih nyata.  
3. Bagi penelitian selanjutnya :  
a. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi untuk penelitian 
selanjutnya.  
b. Menjadi tambahan pengetahuan dan menambah kepustakaan di bidang 
























A. Tinjauan Pustaka 
1. Job Stressor  
a. Pengertian Job Stressor 
Menurut Newstroom dan Davis (1993) stressor adalah faktor-
faktor yang menyebabkan terjadinya stres. Job stressor atau faktor-
faktor yang sering menimbulkan stres di tempat kerja antara lain:  
1) Beban kerja yang berlebihan (work overload)  
2) Tekanan atau desakan waktu (time pressure) 
3) Kualitas supervisi yang jelek (poor quality of supervision) 
4) Iklim politis yang tidak aman (insecure political climate)  
5) Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai (lock 
of recognition/reward)  
6) Wewenang yang tidak mencukupi untuk melaksanakan tanggung 
jawab (inadequate authority to match responsibilities)  
7) Kemenduaan peranan (role ambiguity and conflict)  
8) Frustasi (frustation)  
9) Konflik antar pribadi dan antar kelompok (interpersonal conflict)  
10) Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan karyawan (differences 
between company and employee value)  
11) Berbagai bentuk perubahan (change of anytipe)  
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Di lain pihak, stres karyawan juga dapat disebabkan masalah-
masalah di luar tempat kerja. Stressor dari kategori off the job ini antara 
lain:  
1) Kekuatiran finansial  
2) Masalah-masalah yang berkaitan dengan anak  
3) Masalah-masalah fisik  
4) Masalah-masalah perkawinan  
5) Perubahan-perubahan yang terjadi di tempat tinggal  
6) Masalah-masalah pribadi lainnya  
Dari beberapa pengertian yang telah dijelaskan diatas dapat 
disimpulkan bahwa stressor merupakan faktor yang menimbulkan stres 
pada karyawan, yang disebabkan oleh adanya ketidakseimbangan antara 
karakteristik kepribadian karyawan dengan pekerjaan maupun 
lingkungannya. Hal ini dapat terjadi pada tiap orang atau karyawan 
pada sebuah perusahaan dalam semua kondisi pekerjaan.  
b. Kategori-Kategori Job Stressor  
Faktor-faktor di pekerjaan yang bisa menimbulkan stres (job 
stressor) dapat dikelompokkan ke dalam empat kategori, yaitu:  
1) Stressor Lingkungan Fisik  
Kondisi kerja tertentu dapat menghasilkan prestasi kerja yang 
optimal. Disamping dampaknya terhadap prestasi kerja, kondisi 
kerja fisik memiliki dampak juga terhadap kesehatan mental dan 
keselematan kerja seorang tenaga kerja. Menurut Munandar (2001) 
kondisi fisik kerja mempunyai pengaruh terhadap kondisi 
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psikologis diri seorang tenaga kerja. Ruangan kerja yang tidak 
nyaman, panas, sirkulasi udara yang kurang memadai, berisik, tentu 
besar pengaruhnya terhadap kenyamanan karyawan dalam bekerja 
(Jacinta, 2001).  
2) Stressor Individu  
a) Konflik peran (role conflict) : konflik peran dirasakan 
seseorang / individu ketika memenuhi kepada satu deretan 
harapan tentang konflik pekerjaan dengan memenuhi kepada 
satu deretan harapan lainnya (Gibson, 1992). Konflik peran 
dapat timbul jika seeorang atau individu mengalami adanya 
pertentangan antara tugas-tugas yang harus ia lakukan dengan 
tanggung jawab yang ia miliki, tugas-tugas yang harus ia 
lakukan menurut pandangannya bukan merupakan bagian dari 
pekerjaannya, tuntutan-tuntutan yang bertentangan dari atasan, 
rekan, bawahan, atau orang lain yang dinilai penting bagi 
dirinya, dan pertentangan nilai-nilai dengan keyakinan 
pribadinya sewaktu melakukan tugas atau pekerjaannya 
(Munandar, 2001). Menurut Miles dan Perreault dalam Tobing 
(2007) membedakan empat jenis konflik peran, yaitu:  
· Konflik peran pribadi : tenaga kerja ingin melakukan tugas 
berbeda yang disarankan dalam uraian pekerjannya.  
· Konflik intrasender : tenaga kerja menerima penugasan 
tanpa memiliki sumber daya yang cukup untuk dapat 
menyelesaikan tugas dengan berhasil. 
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· Konflik intersender : tenaga kerja diminta berperilaku 
sedemikian rupa sehingga ada orang merasa puas dengan 
hasilnya, sedangkan orang lain tidak.  
· Peran dengan beban berlebih : tenaga kerja mendapat 
penugasan kerja yang terlalu banyak dan tidak dapat 
ditangani dengan efektif.  
b) Ambiguitas peran (role ambiguity), adalah tidak adanya 
pengertian dari seseorang tentang hak-hak khusus dan 
kewajiban-kewajiban mereka dalam mengerjakan suatu 
pekerjaan (Gibson, 1992). Ambiguitas peran merupakan 
kondisi ketidakpastian akibat dari seorang individu karena 
kurang mengerti dan memahami mengenai prioritas harapan 
dan kriteria evaluasi yang diterapkan organisasi kerjanya 
(Fakhrudin dan Asri, 2003). Menurut Everly dan Girdano 
dalam Tobing (2007) faktor-faktor yang dapat menimbulkan 
ambiguitas peran adalah:  
· Ketidakjelasan dari sasaran-sasaran atau tujuan kerja  
· Kesamaran tentang tanggung jawab  
· Ketidakjelasan tentang prosedur kerja  
· Kesamaran tentang apa yang diharapkan oleh orang lain / 
perusahaan  
· Kurang adanya informasi tentang balikan atau 
ketidakpastian tentang penilaian pekerjaan.  
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Ambiguitas peran (role ambiguity) berpengaruh terhadap 
menurunnya penggunaan keterampilan intelektual, 
pengetahuan, dan kepemimpinan (Gibson, 1992).  
c) Beban kerja berlebih (work overload), situasi yang 
menunjukkan tingkat dimana tuntutan peran dan pekerjaan 
melebihi sumber daya individu dan organisasi kerjanya, dan 
akibatnya karyawan tidak dapat menyelesaikan tugas pekerjaan 
sesuai yang diharapkan (Fakhrudin dan Asri, 2003). Beban 
kerja berlebih memiliki dua tipe yang berbeda, yaitu beban 
berlebih kualitatif terjadi jika pekerjaan tersebut sangat 
kompleks dan sulit sehingga menyita kemampuan teknis dan 
kognitif karyawan dan beban kerja kuantitatif jika banyaknya 
pekerjaan yang ditargetkan melebihi kapasitas karyawan 
(Jacinta, 2001). Beban berlebih secara tidak langsung 
bertanggung jawab terhadap menurunya kualitas pengambilan 
keputusan, merusak hubungan antar pribadi dan meningkatnya 
angka kecelakaan. Beban kerja berlebih berakibat pada lebih 
rendahnya kepercayaan diri, menurunnya motivasi kerja, dan 
meningkatnya absensi (Gibson, 1992).  
d) Tidak ada control, stressor besar yang dialami oleh banyak 
karyawan adalah tidak adanya pengendalian atas suatu situasi, 
langkah kerja, urutan kerja, pengambilan keputusan, waktu 
yang tepat, penetapan standar kualitas sendiri, dan kendali 
jadwal adalah penting (Gibson, 1992).  
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e) Tanggung jawab, dibedakan dengan menggunakan istilah 
tanggung jawab bagi orang vs tanggung jawab bagi sesuatu. 
Perawat bagian UGD, ahli bedah syaraf, dan pengatur lalu 
lintas udara memiliki tanggung jawab yang tinggi bagi orang. 
Suatu studi mendapatkan dukungan bagi hipotesa bahwa 
tanggung jawab bagi orang menyumbang stres yang 
berhubungan dengan kerja (Gibson, 1992).  
3) Stressor Kelompok  
Hubungan yang baik antar anggota dari satu kelompok kerja 
dianggap sebagai faktor utama dalam kesehatan individu dan 
organisasi. Hubungan kerja yang tidak baik (antar sesama rekan, 
atasan, dan bawahan) terungkap dalam gejala-gejala adanya 
kepercayaan rendah, taraf pemberian dukungan yang rendah, dan 
minat yang rendah dalam pemecahan masalah organisasi 
(Munandar, 2001). .  
4) Stressor Organisasional  
Faktor stres yang ditemukan dalam kategori ini terpusat pada 
sejauh mana para karyawan dapat terlibat atau berperan serta dalam 
mengambil keputusan. Partisipasi menunjuk pada luasnya 
pengetahuan, opini, dan ide seseorang termasuk didalam proses 
keputusan. Kurangnya partisipasi para karyawan dalam mengambil 
keputusan dapat memberi sumbangan pada stres. Peningkatan 
peluang untuk berperan serta menghasilkan peningkatan unjuk 
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kerja dan peningkatan taraf dari kesehatan mental dan fisik 
(Munandar, 2001).  
2. Konflik Kerja  
a. Pengertian Konflik Kerja  
Dalam setiap organisasi, agar setiap organisasi berfungsi secara 
efektif, maka individu dan kelompok yang saling bergantungan harus 
membentuk hubungan kerja dalam lingkungan batas organisasi. Untuk 
memperoleh informasi, bantuan, atau tindakan yang terkoordinasi, 
ketergantungan, semacam dapat membantu perkembangan kerjasama 
dan konflik.  
Menurut Robbins (2003) konflik adalah proses yang dimulai 
ketika satu pihak mengangggap pihak lain secara negatif 
mempengaruhi, atau secara negatif mempengaruhi sesuatu yang 
menjadi kepedulian pihak pertama. Selain itu Greenberg dan Baron 
(2003) mengutarakan bahwa konflik terjadi sebagai suatu proses bahwa 
satu pihak atau satu kelompok merasakan ada pihak atau kelompok lain 
yang telah mengambil atau akan mengambil tindakan negatif yang akan 
berpengaruh pada tujuan utama kelompoknya. Jika dijabarkan lebih 
jauh sebenarnya terdapat beberapa hal pokok yang menyebabkan 
konflik di lingkungan organisasional, yaitu:  
1) Kompetisi terhadap sumber daya langka  





Sedangkan konflik antar anggota organisasi dapat terjadi karena:  
1) Kesalahan dalam menilai sifat  
2) Komunikasi yang kurang  
3) Kecenderungan terhadap salah satu pihak yang seringkali berbeda 
dengan kenyataan yang terjadi  
b. Konflik Fungsional dan Disfungsional  
Secara interaksionis berkeyakinan bahwa konflik tidak hanya 
suatu kekuatan positif dalam suatu kelompok melainkan juga mutlak 
perlu untuk suatu kelompok agar dapat berkinerja efektif. Pandangan 
interaksionis tidak berpendapat bahwa semua konflik adalah baik, lebih 
tepat beberapa konflik mendukung tujuan kelompok dan memperbaiki 
kinerjanya sehingga muncul ragam konflik yang fungsional dan 
disfungsional.  
1) Konflik Fungsional  
Adalah hasil suatu konflik atau pertentangan antar kelompok 
terbukti bermanfaat bagi organisasi (Gibson, 1992).  
Adalah konflik atau pertentangan yang mendukung tujuan 
kelompok dan memperbaiki kinerja kelompok (Robbins, 2003).  
2) Konflik Disfungsional  
Konflik disfungsional adalah hasil suatu konflik atau pertentangan 
antar kelompok yang merintangi prestasi organisasi (Gibson, 
1992). Sedangkan menurut (Robbins, 2003) konflik disfungsional 




3. Kinerja Karyawan  
a. Pengertian Kinerja  
Menurut Sentono (1999) dalam bukunya berjudul “Analisis 
Kinerja Organisasi” mengartikan kinerja (performance) adalah hasil 
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam 
suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan 
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun 
etika.  
Kinerja adalah tingkat keberhasilan seseorang dalam 
melaksanakan pekerjaan. Sejauh mana keberhasilan seseorang dalam 
menyelesaikan tugas pekerjaannya disebut level of performance. Pada 
umumnya kinerja atau performance diberi batasan sebagai kesuksesan 
seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Jadi kinerja adalah 
hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk 
pekerjaan yang bersangkutan (Nurhayati, 2003).  
Kinerja merupakan tingkat keberhasilan seseorang dalam 
melaksanakan pekerjaannya, dimana ukuran kesuksesan yang 
dicapainya tidak disamakan dengan kesuksesan orang lain Ghiselli dan 
Brown dalam Tobing (2007).  
Sedangkan menurut Malthis dan Vackson dalam Tobing (2007) 
kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 
karyawan. Kinerja adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka 
memberi kontribusi kepada organisasi.   
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b. Evaluasi Kinerja  
Menurut Glueck dalam Tobing (2007) evaluasi kinerja adalah 
kegiatan penentu sampai pada tingkat mana seorang karyawan 
melakukan tugasnya secara efektif. Sedang menurut Beach dalam 
Tobing (2007) tujuan dan kegunaan evaluasi kinerja karyawan adalah 
sebagai berikut :  
1) Hasil evaluasi kinerja karyawan dapat menjadi sarana untuk 
mempertahankan atau bahkan meningkatkan kinerja karyawan.  
2) Hasil evaluasi kinerja dapat menunjukkan kebutuhan akan 
pelatihan dan pengembangan.  
3) Evaluasi formal dan berkala akan mendorong penyelia untuk selalu 
mengobservasi perilaku bawahan.  
4) Evaluasi kinerja dapat membantu pihak manajemen dalam 
pengambilan keputusan tentang promosi, pengalihan tugas, dan 
PHK untuk karyawan yang senantiasa menampilkan kinerja yang 
buruk.  
5) Banyak organisasi yang menghubungkan besar dan kenaikan 
imbalan dengan hasil penilaian dan evaluasi kinerja.  
c. Dasar Pengukuran Evaluasi Kinerja  
Dasar pengukuran evaluasi kinerja dapat bermacam-macam. 
Menurut Mitchell dikutip dalam Tobing (2007) dasar pengukuran dapat 
mengambil bentuk sebagai berikut:  
1) Ukuran volume atau jumlah keluaran yang dihasilkan.  
2) Ukuran kualitas.  
30 
 
3) Ukuran waktu yang terbuang.  
4) Ukuan waktu yang direncanakan untuk pelatihan/promosi.  
5) Ukuran kinerja berdasarkan sifat (trait) atau perilaku (behaviour) 
individu.  
Dalam mengevaluasi kinerja seseoarng dalam pekerjaan yang 
melibatkan banyak ketergantungan dengan pihak lain seperti rekan 
kerja, konsumen, ataupun mesin, evaluasi, berdasarkan sifat dan 
perilaku individu ini dapat dibagi menjadi dua yaitu berdasarkan orang 
lain dan standar yang ditetapkan. Penggunaan orang lain sebagai ukuran 
adalah dengan cara membandingkan langsung seorang karyawan 
dengan karyawan lainnya. Jika digunakan standard yang telah dipakai 
maka evaluasi digunakan berdasarkan dimensi-dimensi yang 
berhubungan dengan lingkup pekerjaan (Nurhayati, 2003). 
 
B. Penelitian Terdahulu 
Jurnal penelitian sebelumnya pada tahun 2008 yang dilakukan oleh 
Simona Gilboa, Arie Shirom, Yitzhak Fried dan Cary Cooper dengan judul 
“A Meta-Analysis of Work Demand Stressors and Job Performance : 
Examining Main and Moderating Effects” menunjukkan dengan pasti bahwa 
stressor mempunyai pengaruh yang signifikan dan berkorelasi negatif 
terhadap job performance. 
Sebelumnya pada jurnal penelitian pada tahun 2005 yang dilakukan 
oleh Carsten K. W. De Dreu dan Bianca Beersma dengan judul “Conflict in 
Organization : Beyond Effectiveness and Performance” menunjukkan bahwa 
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adanya konflik pada pekerjaan akan mengurangi efektifitas dan kinerja dalam 
organisasi. 
Kemudian jurnal penelitian pada tahun 2001 yang dilakukan oleh 
Richard T. Fisher dengan judul “Role Stress, The Type A Behavior Pattern, 
and External Auditor Job Satisfaction and Performance” menunjukkan 
bahwa adanya ambiguitas peran sebagai salah satu faktor penyebab stres 
(stressor) mempunyai pengaruh yang signifikan dan berkorelasi negatif 
terhadap kinerja. 
Selain itu jurnal penelitian pada tahun 2006 yang dilakukan oleh 
Anis Siti Hartati dengan judul “Pengaruh Stressor dan Konflik Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan Studi Empiris pada PT. Pertamina 
(Persero) UP IV Cilacap” menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan dari variabel stressor dan konflik kerja secara parsial dan bersama-
sama terhadap kinerja karyawan pada PT. Pertamina (Persero) UP IV 
Cilacap. 
Dengan hasil penelitian yang ditunjukkan oleh jurnal-jurnal 
sebelumnya tersebut, maka peneliti terdorong untuk menguji pengaruh job 
stressor dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan dengan mengambil 
tempat penelitian di instansi pemerintah, yaitu pada Dinas Pekerjaan Umum 
Pemerintah Kota Surakarta. 
 
C. Kerangka Pemikiran 
Kerangka pemikiran digunakan untuk menunjukkan arah bagi suatu 
penelitian agar penelitian dapat berjalan pada lingkup yang telah ditetapkan. 
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Kerangka pemikiran yang digunakan dalam penelitian ini dapat 
dilihat pada gambar berikut ini : 







Variabel independen dalam penelitian ini adalah Job Stressor dan 
Konflik Kerja, sedangkan Kinerja Karyawan sebagai variabel dependen. 
Model ini ingin menunjukkan dan meneliti keterkaitan antara job 
stressor, konflik kerja dan kinerja karyawan, baik secara partial (sendiri-
sendiri) maupun simultan (bersama-sama). Menurut Simona Gilboa et.al. 
(2008) serta De Dreu dan Beersma (2005) bahwa semakin tinggi tingkat job 
stressor dan konflik kerja, maka akan berdampak pada kinerja karyawan yang 
semakin rendah.  
 
D. Hipotesis Penelitian 
1. Pengaruh job stressor terhadap kinerja karyawan 
Bagi organisasi, stres yang dialami tenaga kerjanya dapat 
mengakibatkan rendahnya produktivitas/kinerja, tingginya tingkat absensi, 
dan tingginya turnover oleh Ray dan Miller dalam Sari (2007). Dampak 










Burnout adalah sekumpulan gejala yang merupakan akibat dari kontak 
panjang dengan stressor (Greenberg dan Baron, 2003) yang ditandai 
dengan kelelahan fisik , sikap dan emosional.  
H1 : Job stressor berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan 
2. Pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan 
Konflik disfungsional adalah hasil suatu konflik atau pertentangan 
antar kelompok yang merintangi prestasi organisasi (Gibson, 1992). 
Sedangkan menurut Robbins (2003) konflik disfungsional adalah konflik 
atau pertentangan yang merintangi kinerja kelompok.  
H2 : Konflik    kerja    berpengaruh    negatif     terhadap    kinerja 
  karyawan 
3. Pengaruh job stressor dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan 
Menurut Anis Siti Hartati (2006) terdapat pengaruh yang signifikan 
dari variabel stressor dan konflik kerja secara bersama-sama terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Pertamina (Persero) UP IV Cilacap. 
Maka dapat dibuat hipotesis 3 bahwa secara bersama-sama job 
stressor dan konflik kerja juga berpengaruh negatif terhadap kinerja 
karyawan.  
H3 : Job    stressor   dan     konflik    kerja   secara    bersama-sama 














A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini adalah survey kualitatif. Menurut Kerlinger 
Sugiono (2003) mengemukakan bahwa penelitian ini berarti penelitian yang 
dilakukan pada populasi besar ataupun kecil, tetapi data yang dipelajari 
adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut. Sementara 
Singarimbun (1995) mengungkapkan sebagai penelitian survey lapangan, 
yaitu penelitian yang mengambil sampel dari satu populasi dan menggunakan 
kuesioner sebagai data yang pokok, sementara data sekunder diperoleh secara 
tidak langsung, pada penelitian ini yaitu data pada Dinas Pekerjaan Umum 
Pemerintah Kota Surakarta. 
 
B. Populasi, Sampel dan Teknik Sampling 
1. Populasi Penelitian 
Populasi adalah keseluruhan dari obyek penelitian, dalam hal ini 
adalah seluruh pegawai di lingkungan Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah 
Kota Surakarta yang berjumlah 150 orang yang terdiri dari semua level. 
2. Sampel dan Teknik Sampling 
Teknik sampling adalah proses memilih sejumlah elemen secukupnya 
dari populasi, sehingga penelitian terhadap sampel dan pemahaman tentang 
sifat atau karakteristiknya akan membuat kita dapat menggeneralisasikan sifat 




     150 
n  =   
          1 + 150 (0,1)² 
 
     N 
n  =   
          1 + N (e²) 
Sampel dalam penelitian ini adalah sejumlah karyawan yang 
dipilih secara acak menggunakan teknik simple random sampling pada 
pegawai di lingkungan Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota 
Surakarta, yang artinya seluruh karyawan pada lingkup tersebut 
mempunyai peluang yang sama untuk dijadikan sampel. Teknik simple 
random sampling dilakukan dengan cara mengundi seluruh populasi 
sampai didapat jumlah sampel yang diinginkan. Adapun sampel yang 
mengisi kuesioner adalah sampel yang nomer undiannya keluar. Rumus 
yang dipakai untuk mengetahui jumlah sampel dari suatu populasi 
menurut Sevilla (1993:161), menggunakan rumus sloven, yaitu: 
 
 
Dimana :  
n   =  Ukuran Sampel 
N  =  Ukuran Populasi 
e = Nilai  Kritis  (batasan  ketelitian)  yang  diinginkan  (persen   
kelonggaran ketidaktelitian  karena  kesalahan  pengambilan sampel  
populasi). Dalam penelitian ini derajat ketelitian ditentukan sebesar 
90% atau e = 0,1  
Berdasarkan rumus tersebut, dapat diketahui sampel yang akan 
diambil sebanyak : 
 
 
      




C. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
1. Variabel Independen 
Variabel independen adalah variabel yang dapat mempengaruhi 
perubahan dalam variabel dependen dan mempunyai hubungan yang 
positif ataupun hubungan yang negatif pada variabel dependen nantinya. 
Variabel independen dalam penelitian ini adalah : Job Stressor dan 
Konflik Kerja. 
a. Job Stressor 
Menurut Newstroom dan Davis (1993) stressor yang dimaksud 
disini adalah faktor-faktor yang menyebabkan terjadinya stres. Pada 
penelitian ini, penulis menggunakan 8 indikator dari job stressor yaitu 
kurang wewenang, desakan waktu, beban kerja berlebihan, umpan balik 
yang tidak memadai, kondisi tempat kerja, kemenduaan peran, konflik 
peran dan konflik antar pribadi. 
Pengukuran variabel job stressor dengan menggunakan 25 item 
pernyataan yang diambil dari model yang dikembangkan oleh Edwin B. 
Flippo (1984) dengan skala likert 5 point. Skala yang digunakan adalah 
skala likert dari nilai 1 sampai dengan 5 dari Tidak Pernah, Jarang, 
Kadang-kadang, Sering dan Sangat Sering. 
b. Konflik Kerja 
Sedangkan konflik kerja yang dimaksud disini adalah proses yang 
dimulai ketika satu pihak mengangggap pihak lain secara negatif 
mempengaruhi, atau secara negatif mempengaruhi sesuatu yang 
menjadi kepedulian pihak pertama (Robbins, 2003). Selain itu 
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Greenberg dan Baron (2003) mengutarakan bahwa konflik terjadi 
sebagai suatu proses bahwa satu pihak atau satu kelompok merasakan 
ada pihak atau kelompok lain yang telah mengambil atau akan 
mengambil tindakan negatif yang akan berpengaruh pada tujuan utama 
kelompoknya. 
Pengukuran variabel konflik kerja dengan menggunakan 10 item 
pernyataan yang diambil dari model yang dikembangkan oleh Edwin B. 
Flippo (1984) dengan skala likert 5 point. Skala yang digunakan adalah 
skala likert dari nilai 1 sampai dengan 5 dari Tidak Pernah, Jarang, 
Kadang-kadang, Sering dan Sangat Sering. 
2. Variabel Dependen 
Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang 
akan memberikan respon jika dihubungkan dengan variabel bebas. 
Variabel Dependen dalam penelitian ini adalah : Kinerja Karyawan. 
Menurut Malthis dan Vackson dalam Tobing (2007) kinerja pada 
dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. 
Kinerja adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi 
kontribusi kepada organisasi. Menurut Ghiselli dan Brown dalam Tobing 
(2007) kinerja merupakan tingkat keberhasilan seseorang dalam 
melaksanakan pekerjaannya, dimana ukuran kesuksesan yang dicapainya 
tidak disamakan dengan kesuksesan orang lain. Sedangkan menurut 
Nurhayati (2003) kinerja adalah tingkat keberhasilan seseorang dalam 
melaksanakan pekerjaan. Sejauh mana keberhasilan seseorang dalam 
menyelesaikan tugas pekerjaannya disebut level of performance. Pada 
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umumnya kinerja atau performance diberi batasan sebagai kesuksesan 
seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Jadi kinerja adalah hasil 
yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan 
yang bersangkutan.  
Pengukuran variabel Kinerja Karyawan dengan menggunakan 11 
item pernyataan yang diambil dari model yang dikembangkan oleh Edwin 
B. Flippo (1984) dengan skala likert 5 point. Skala yang digunakan adalah 
skala likert dari nilai 1 sampai dengan 5 dari Tidak Pernah, Jarang, 
Kadang-kadang, Sering dan Sangat Sering. 
Dalam penelitian, pengukuran instrumen kuesioner diukur dengan 
skala ordinal, dalam hal ini digunakan skala sikap dan kepribadian, dimana 
dengan format penulisan seperti ini, subyek diminta untuk menunjukkan 
derajat sikapnya terhadap pernyataan tertentu dengan pilihan seperti Tidak 
Pernah, Jarang, Kadang-kadang, Sering dan Sangat Sering. Pengukuran 
indikator variabel dengan menggunakan skala likert 5 point. 
Pemberian skor dan kategori jawaban pada tiap-tiap pernyataan 
dalam kuesioner adalah sebagai berikut : 
Tidak Pernah  (TP)  : Nilai 1 
Jarang   (J)  : Nilai 2 
Kadang-kadang (KK)  : Nilai 3 
Sering   (S)  : Nilai 4 





D. Jenis dan Sumber Data 
1. Data Primer 
Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari 
sumber yang diamati (Singarimbun, 1995). Pengambilan data primer 
dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan instrumen penelitian 
kuesioner yang disebarkan kepada responden sebagai sampel dalam 
penelitian. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang diperoleh secara  tidak langsung 
tetapi masih berhubungan dengan obyek penelitian. Data sekunder 
diperoleh dari studi pustaka berupa literatur yang terkait dengan penelitian 
ini, jurnal maupun referensi dari sumber lain yang relevan dengan 
penelitian ini. Termasuk data-data seperti gambaran umum instansi, 
struktur organisasi dan jumlah karyawan yang diperoleh dari Dinas 
Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta. 
 
E. Metode Pengumpulan Data 
1. Kuesioner 
Berupa daftar pertanyaan dalam bentuk kuesioner yang 
disampaikan kepada obyek penelitian, dalam hal ini karyawan Dinas 
Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta. 
2. Studi Pustaka 
Yaitu dengan mengadakan penelusuran terhadap buku-buku, jurnal 
dan hasil penelitian yang berhubungan dengan penelitian ini. 
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F. Teknik Analisis Data 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif adalah analisis data dengan cara mengubah data 
mentah menjadi bentuk yang lebih mudah dipahami dan diinterprestasikan 
(Zikmand, 2000:436). Dalam penelitian ini, analisis deskriptif digunakan 
untuk menganalisis profil responden terhadap setiap item pernyataan yang 
mengkaji mengenai job stressor, konflik kerja dan kinerja karyawan pada 
Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta. 
2. Uji Instrumen Penelitian 
Uji instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
pengujian statistik dengan bantuan komputer menggunakan program SPSS 
15 for Windows, antara lain: 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
sebuah kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid (Ghozali, 2001) jika 
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang 
akan diukur oleh kuesioner. Uji validitas yang digunakan adalah teknik 
analisis faktor. Analisis faktor merupakan cara yang digunakan untuk 
mengidentifikasi variabel dasar atau faktor yang menerangkan pola 
hubungan dalam suatu himpunan variabel observasi. Kriteria data yang 
dapat dianalisis faktor adalah data yang menunjukkan KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin measure of  sampling adequacy) > 0,5 , Bartlet’s Tes Of 
Sphericity > pada tingkat signifikan 0.05. Tinggi rendahnya validitas 
data suatu angket dapat dilihat dari FL (factor loading) menurut Hair et. 
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al (1998), jika FL suatu item > 0.4 maka item tersebut valid dan 
sebaliknya. 
Secara lebih spesifik, dikarenakan konstruk yang hendak diuji 
merupakan pengujian kembali dari penelitian yang telah dilakukan 
sebelumnya, dimana pada penelitian sebelumnya telah berhasil 
mengidentifikasi faktor-faktor yang membentuk konstruk maka dalam 
penelitian ini teknik analisis yang dipakai adalah Confirmatory Factor 
Analysis (CFA). Dalam penelitian ini CFA diuji dengan bantuan 
perangkat lunak program SPSS 15 for Windows. 
b. Uji Reliabilitas 
Analisis reliabilitas menunjukkan sejauh mana alat pengukur 
dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran reliabilitas 
(Ghozali, 2001) dapat dilakukan dengan bantuan SPSS pengukuran 
reliabilitas yaitu dengan uji statistik Cronbach Alpha (α). Menurut 
Nunnally (Ghozali, 2001) suatu konstruk atau variabel dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60. 
c. Analisis Regresi Linier Berganda  
Analisis regresi linier berganda ini merupakan model statistik 
yang digunakan untuk mengukur seberapa besar pengaruh beberapa 
variabel bebas job stressor (X1) dan konflik kerja (X2) terhadap variabel 
terikat kinerja karyawan (Y). Secara manual teknik analisis regresi 
linier berganda pada penelitian ini dapat dihitung menggunakan rumus:  
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Y = a + b1X1 + b2X2 + e  
Dimana :  
Y      : kinerja karyawan  
a       : parameter konstanta  
X1     : variabel job stressor 
X2    : variabel  konflik kerja 
b1     : koefisien yang berhubungan dengan variabel X1 (job stressor) 
b2       : koefisien yang berhubungan dengan variabel X2 (konflik kerja)  
e       : error 
d. Koefisien Determinasi (R2)  
Koefisien determinasi (R2) mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R2 diantara 
nol dan satu, dimana nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-
variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas. Nilai R2 yang memberikan hampir semua informasi adalah 
yang dibutuhkan dalam memprediksi variasi variabel dependen.  
e. Uji Statistik Parsial (t-test)  
Pengujian dilakukan untuk melihat kuat tidaknya pengaruh 
masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat (secara parsial). 
Langkah-langkah dalam uji t adalah sebagai berikut:  
1) Menentukan (hipotesis nihil dan hipotesis alternatif).  
a) Ho : bi = 0  ;  artinya   tidak    ada    pengaruh   antara   variabel 
 dependen  dengan  variabel  independen  secara  individual.  
b) Ha : bi = 0  ;  artinya  ada  pengaruh  antara  variabel  dependen 
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 dengan  variabel  independen  secara  individual.  
2) Dengan  melihat  hasil print out  komputer melalui program SPSS 
 for   Windows   versi  15,  diketahui  nilai t  hitung  dengan  nilai 
 signifikan nilai t. 
3) Jika signifikansi nilai  t < 0,05 maka   ada   pengaruh    signifikan 
 antara    variabel   bebas   dengan   variabel   terikat    artinya   Ho 
 ditolak  dan menerima Ha, pada tingkat signifikansi K = 5%.  
4) Jika  signifikansi  nilai t > 0,05  maka   tidak  ada  pengaruh  yang 
 signifikan  antara variabel bebas terhadap variabel terikat  artinya 
 Ho diterima dan menolak Ha, pada tingkat signifikansi K = 5% 
f. Uji Statistik Simultan (F-test)  
Uji statistik simultan (F-test) adalah pengujian regresi secara 
simultan atau serentak antara variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Uji F dimaksudkan untuk menguji ada tidaknya pengaruh variabel 
bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat atau untuk menguji 
tingkat keberartian hubungan seluruh koefisien regresi variabel bebas 
terhadap variabel terikat. Menurut Kuncoro (2001) uji statistik F pada 
dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas yang dimaksud 
dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 
variabel terikat. Adapun prosedurnya adalah sebagai berikut:  
1) Menentukan Ho dan Ha (hipotesis nihil dan hipotesis alternatif).  
a) Ho : b1 = b2 = 0 ; artinya  tidak  ada   pengaruh  antara  variabel 
 bebas dengan variabel terikat.  
b) Ha : b1 ≠ b2 ≠ 0 ; artinya ada  pengaruh  variabel  terikat, paling 
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 tidak salah satu dari variabel bebas tersebut.  
2) Menentukan level of signifikan (α) = 5% dan degree of freedom 
(df) sebesar k-1 bagi  pembilangnya  dan n-k  bagi  penyebutnya 
(dimana n = jumlah observasi dan k = variabel bebas). 
3) Membandingkan Fhitung dengan Ftabel.  
Ketentuan dari penerimaan atau penolakan hipotesis adalah 
sebagai berikut :  
a) Jika Fhitung  <  Ftabel  maka  Ho  diterima, artinya variabel-variabel 
 bebas tidak mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat.  
b) Jika Fhitung  >  Ftabel  maka  Ho  ditolak,  artinya  variabel-variabel 
 bebas mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat. 
Atau kriteria penerimaan dan penolakan hipotesis dengan cara :  
a) Probabilitas signifikan > 0,05 : Ho diterima 
























ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Obyek Penelitian 
1. Sejarah Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta 
Riwayat Dinas Pekerjaan Umum Surakarta dimulai pada periode 
HAMINTE (jaman pendudukan Jepang) tahun 1947. Pada saat yang 
bersamaan pula dikeluarkanlah UU No. 12 Tahun 1947. Undang-Undang 
tersebut mengilhami berdirinya Dinas Pekerjaan Umum berasal dari 3 
(tiga) instansi yang berkaitan dengan pekerjaan umum di Surakarta yaitu : 
a. Pemerintah Kasunanan  : Kartiprodjo 
b. Pemerintah Mangkunegaran : Sinduprodjo 
c. Pemerintah Republik Indonesia : Assainering 
2. Dinas Pekerjaan Umum Haminte Surakarta didukung oleh 7 ( tujuh ) 
seksi, yaitu : 
a. Seksi Tata Usaha Pusat 
b. Seksi Perencanaan, Peralatan dan Pembekalan 
c. Seksi Jalan-Jalan dan Bangunan 
d. Seksi Gedung-Gedung 
e. Seksi Saluran dan Pembuangan Air Hujan 
f. Seksi Pembersihan Kota 





3. Periode-Periode Pembentukan Nama Dinas Pekerjaan Umum 
a. Periode Kota Besar Surakarta (UU No. 22 Tahun 1948) 
Periode ini baru dilaksanakan pada tahun 1950 dimana adanya 
perubahan dari Pemerintah Haminte Surakarta menjadi Pemerintah 
Kota Besar Surakarta. 
Dinas Pekerjaan Umum Kota Surakarta menambah bagian-
bagian atau seksi-seksi dalam stuktur organisasinya, sebagai berikut : 
1) Seksi Tata Usaha Pusat 
2) Seksi Perencanaan, Peralatan dan Pembekalan 
3) Seksi Jalan-jalan dan Bangunan 
4) Seksi Gedung-gedung 
5) Seksi Saluran dan Pembuangan Air Hujan  
6) Seksi Pembersih Kota 
7) Seksi Panitiyoso 
8) Seksi Pemadam Api 
9) Seksi Taman Kota 
10) Seksi Kuburan 
b. Periode Pemerintah Kotamadya Daerah Tingkat II Surakarta 
Dalam perjalanan selanjutnya, sekitar tahun 1980, terjadi 
perubahan sebagai berikut : 
1) Seksi Pembersihan Kota, Seksi Taman Kota, dan Seksi Kuburan 




2) DK 3 berkembang menjadi DKP (Dinas Kebersihan dan 
Ketamanan). 
3) Seksi Panitiyoso bergabung dengan Master Plan Kota menjadi 
DTK (Dinas Tata Kota). 
4. Landasan Hukum DPU Kodya Surakarta 
Peraturan Daerah (Perda) Kotamadya Derah Tingkat II Surakarta 
Nomor 5 Tahun 1991Tentang Pembentukan, susunan organisasi dan tata 
kerja Dinas Pekerjaan Umum Kotamadya Daerah Tingkat II Surakarta 
disahkan dengan surat keputusan Gubernur Kepala Daerah tingkat I Jawa 
Tengah tanggal 8 juni 1991 Nomor : 1883/228/1991. 
Diundangkan dalam lembaran daerah Kotamadya Daerah Tingkat 
II Surakarta Nomor : 13 Tahun 1991 Seri D No. : 11 tanggal 13 Juni 1991. 
5. Organisasi Dinas Pekerjaan Umum 
Organisasi Dinas Pekerjaan Umum terdiri dari : 
a. Kedudukan 
b. Tugas Pokok dan Fungsi 
c. Bagan Susunan Organisasi 
6. Kedudukan  
Kedudukan Dinas Pekerjaan Umum dalam Dasar Pasal 3 No. 5 
Tahun 1991: 
a. Dinas Pekerjaan Umum adalah unsur pelaksana Pemerintah Daerah. 
b. Dinas Pekerjaan Umum dipimpin oleh seorang kepala dinas yang 




7. Tugas Pokok : 
(Dasar Pasal 4 Perda No. 5 Tahun 1991) 
a. Melaksanakan sebagian urusan rumah tangga daerah di bidang 
pekerjaan umum yang menjadi tanggumga jawabnya. 
b. Mengadakan koordinasi yang sebaik – baiknya dengan dinas / instansi 
terkait. 
c. Melaksanakan tugas-tugas lain sesuai dengan kebijaksanaan yang 
ditetapkan oleh Walikotamadya Kepala Daerah dan Ketentuan 
Peraturan Perundang-undangan yang berlaku. 
8. Fungsi : 
(Dasar Pasal 5 Perda No. 5 Tahun 1991) 
a. Merencanakan, merumuskan, melaksanakan, mengawasi, memelihara 
segala usaha kegiatan pembangunan daerah meliputi jalan – jalan dan 
jembatan yang dikuasai oleh Pemerintah Daerah. 
b. Melakukan urusan Tata Usaha. 
c. Menyusun rencana progam kerja yang berhubungan dengan tugas 
Dinas Pekerjaan Umum, mengadakan monitoring progam serta 
penelitian dan pengembangan teknis. 
d. Merencanakan dan melaksanakan segala usaha dan kegiatan yang 
berhubungan dengan pembuatan, perbaikan pengawasan, pemeliharaan 
jalan dan bangunan turutannya serta pembuatan pemasangan, 
perbaikan, pengawasan, pemeliharaan rambu-rambu lalu lintas dan 
papan nama jalan sesuai dengan  ketentuan peraturan perundang-
undangan yang berlaku. 
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e. Melaksanakan pembuatan, perbaikan, pemeliharaan, pengawasan dan 
pembongkaran bangunan yang tidak layak pakai (Bouwvaling) serta 
memberikan pelayanan pengawasan atas bangunan gedung dan 
perumahan yang dikuasai/dimiliki Pemerintah Daerah 
9. Visi dan Misi Dinas Pekekerjaan Umum Surakarta 
a. Visi Dinas Pekerjaan Umum 
Dinas pekerjaan umum surakarta sebagai unsur pelaksanaan 
Pemerintah Daerah yang handal dan tangguh dalam hal perencanaan, 
perumusan, pelaksanaan, pengawasan dan pemeliharaan di segala 
usaha kegiatan pembangunan daerah (sektor ke PU-an) yang berada 
sdan dikuasai oleh Pemerintah Daerah Surakarta seiring dengan 
kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi serta tuntutan pembangunan 
wilayah perkotaan. 
b. Misi Dinas Pekerjaan Umum 
Membantu meningkatkan kesejahteraan masyarakat Surakarta 
melalui penyediaan prasarana dasar permukiman perkotaan (fasilitas 
umum, perekonomian, jalan, saluran dan lain-lain), dan memberikan 
petunjuk, bimbingan, pengarahan serta pembinaan pelaksanaan 
pembangunan atas prakarsa swadaya masyarakat guna meningkatkan 









B. Karakteristik Responden 
1. Analisis Deskriptif Responden 
Analisis deskriptif dimaksudkan untuk mengetahui karakteristik 
(faktor demografi) responden. Seluruh populasi pegawai Dinas Pekerjaan 
Umum Surakarta adalah 150 orang pegawai, dari 60 eksemplar kuesioner 
yang disebar diperoleh 60 eksemplar kuesioner yang kembali dan layak 
diteliti. Gambaran umum tentang responden diperoleh dari data diri yang 
terdapat dalam kuesioner pada bagian identitas responden yang meliputi: 
usia, jenis kelamin, dan pendidikan terakhir responden. 
a. Umur Responden 
Tabel IV.1 
Deskripsi Responden Berdasarkan Umur 
Usia (tahun) Frekuensi Persentase 
19-29 10 16,6% 
30-40 18  30% 
41-50 25  41,6% 
> 50 7 11,8% 
Jumlah 60 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2010 
Berdasarkan tabel IV.1 dapat diketahui bahwa responden yang 
berusia antara 19 sampai 29 tahun sebanyak 10 orang atau 16,6%, usia 
responden antara 30 sampai 40 tahun sebanyak 18 orang atau 30%, 
usia responden antara 41 sampai 50 tahun sebanyak 25 orang atau 
41,6%, dan usia responden > 50 tahun sebanyak 7 orang atau 11,8%.  
Dengan demikian responden terbanyak berusia antara 41 sampai 50 




b. Jenis Kelamin Responden 
Tabel IV.2 
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 
Pria 38 63,3% 
Wanita 22  36,7% 
Jumlah 60 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2010 
Berdasarkan tabel IV.2 dapat diketahui bahwa dari 60 
responden, 63,3% atau 38 responden berjenis kelamin pria dan 36,7% 
atau 22  responden berjenis kelamin wanita. Sehingga jumlah sampel 
terbanyak adalah responden berjenis kelamin pria yaitu sebanyak 38 
responden atau 63,3%. 
Gambar 4.2 





c. Pendidikan Terakhir Responden 
Tabel IV.3 
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 
SMU/ SLTA 12 20% 
DIII 17  28,3% 
S1 24  40% 
S2 7  11,7% 
Jumlah 60 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2010 
Berdasarkan tabel IV.3 dapat diketahui bahwa dari 60 
responden, 20% atau 12 responden berpendidikan terakhir 
SMA/SLTA, 28,3% atau 17 responden berpendidikan terakhir 
setingkat DIII, 40% atau 24 responden berpendidikan terakhir 
setingkat S1, dan 11,7% atau 7 responden berpendidikan S2. Sehingga 
jumlah sampel terbanyak adalah responden yang berpendidikan S1 
yaitu sebanyak 40% atau 24 responden. 
Gambar 4.3 





C. Analisis Tanggapan Responden 
1. Tanggapan Responden Mengenai Job Stressor (faktor-faktor yang 
menyebabkan stres di tempat kerja) 
 Deskripsi tanggapan responden sebanyak 60 orang terhadap item 
pernyataan Job Stressor sebanyak 25 item. Dari data  kuesioner yang 
terdapat pada lampiran dapat dilihat deskripsi tanggapan responden pada 
setiap item pertanyaan adalah sebagai berikut: 
Tabel IV.4 
Deskripsi Tanggapan Responden Item Pernyataan Job Stressor 
No. Pernyataan JOB STRESSOR ( JS ) TP J KK S SS 
JS1 Teman kerja saya tidak menerima pekerjaan saya 
dengan baik 
10 20 26 2 2 
JS2 Saya tidak mempunyai wewenang yang cukup untuk 
menjalankan tanggung jawab pekerjaan saya  
16 12 28 2 2 
JS3 
Saya harus menyelesaikan tugas tepat pada waktunya 
13 15 30 - 2 
JS4 Saya mempunyai banyak pekerjaan yang harus saya 
selesaikan dalam jangka waktu satu hari  
11 15 31 1 2 
JS5 Saya merasa pekerjaan saya tidak dihargai oleh atasan 
saya  
16 14 26 2 2 
JS6 Saya merasa lingkungan kerja saya tidak mendukung 
pekerjaan saya 
12 12 29 5 2 
Gambar 4.4 




JS7 Pekerjaan dan tugas pekerjaan saya tidak jelas bagi saya  15 10 31 3 1 
JS8 Saya merasa melakukan hal-hal yang saya rasa tidak 
perlu dilakukan  
16 18 23 2 1 
JS9 Teman kerja saya tidak dapat diajak kerjasama dengan 
baik  
10 13 30 5 2 
JS10 
Atasan saya selalu turut campur dalam pekerjaan saya  
14 12 27 6 1 
JS11 Waktu kerja saya tidak cukup untuk menyelesaikan 
pekerjaan saya  
9 31 16 3 1 
JS12 Saya membawa pekerjaan kantor ke rumah dan saya 
kerjakan pada malam harinya /lembur agar selesai  
14 14 28 2 2 
JS13 Atasan saya tidak pernah memberikan pujian atas kerja 
yang saya lakukan  
15 10 25 8 2 
JS14 Tempat kerja saya tidak nyaman untuk melaksanakan 
pekerjaan saya  
16 9 28 6 1 
JS15 Saya merasa tidak jelas kepada siapa saya harus 
melaporkan hasil perkerjaan saya  
16 12 23 8 1 
JS16 Saya merasa tidak jelas siapa saja yang melaporkan 
hasil kerjanya kepada saya  
7 15 33 4 1 
JS17 Saya melakukan pekerjaan yang dapat diterima oleh 
satu orang tetapi tidak dapat diterima oleh orang lain  
13 7 29 9 2 
JS18 Saya merasa rekan kerja saya tidak setuju dengan 
pendapat saya  
16 15 23 5 1 
JS19 Atasan saya selalu mengoreksi hasil pekerjaan saya  6 20 30 3 1 
JS20 
Saya bertanggung jawab untuk melaksanakan sejumlah 
pekerjaan yang tidak teratur dalam waktu yang 
bersamaan  
12 10 35 1 2 
JS21 Saya bersedia menampung pendapat rekan kerja yang 
berseberangan dengan saya 
10 18 30 - 2 
JS22 Teman kerja saya selalu menentang usul yang saya 
ajukan  
11 15 32 - 2 
JS23 Atasan saya tidak memberikan keleluasaan kepada saya 
untuk menjalankan tugas atau pekerjaan 
10 12 36 1 1 
JS24 
Saya sering tidak sependapat dengan rekan kerja saya 
9 11 31 8 1 
JS25 Atasan saya selalu mendikte pekerjaan yang harus saya 
lakukan 
14 14 22 9 1 
 
a. Berdasarkan tabel IV.4 item JS1 menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 26 orang atau 43,3 % menjawab kadang-kadang 
atas item pernyataan menurut saya teman kerja saya tidak menerima 
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pekerjaan saya dengan baik. Hal ini berarti bahwa karyawan merasa 
hasil pekerjaannya tidak cukup dihargai oleh teman kerja. 
b. Berdasarkan tabel IV.4 item JS6 menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 29 orang atau 48,3 % menjawab kadang-kadang 
atas item pernyataan saya merasa lingkungan kerja saya tidak 
mendukung pekerjaan saya. Hal ini berarti bahwa karyawan merasa 
lingkungan kerjanya tidak cukup nyaman untuk melakukan pekerjaan. 
c. Berdasarkan tabel IV.4 item JS10 menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 27 orang atau 45,0 % menjawab kadang-kadang 
atas item pernyataan atasan saya selalu turut campur dalam pekerjaan 
saya. Hal ini berarti bahwa karyawan merasa kurang cukup mempunyai 
wewenang di dalam melakukan suatu pekerjaan.  
2. Tanggapan Responden Mengenai Konflik Kerja 
 Deskripsi tanggapan responden sebanyak 60 orang terhadap item 
pernyataan Konflik Kerja sebanyak 10 item. Dari data  kuesioner yang 
terdapat pada lampiran dapat dilihat deskripsi tanggapan responden pada 
setiap item pertanyaan adalah sebagai berikut: 
Tabel IV.5 
Deskripsi Tanggapan Responden Item Pernyataan Konflik Kerja 
No. Pernyataan KONFLIK KERJA ( KK ) TP J KK S SS 
KK1 Saya merasakan terjadinya percekcokan atau perdebatan 
(kontroversi) antara saya dan rekan kerja 
2 13 34 11 - 
KK2 
Saya merasakan terjadinya ketegangan karena masalah 
pribadi antara saya dan rekan kerja 
7 12 34 7 - 
KK3 Saya merasakan antara saya dan rekan kerja mempunyai 
visi yang berbeda dalam tugas atau pekerjaan 
2 21 31 6 - 
KK4 
Saya merasakan antara saya dan rekan kerja mempunyai 
berbagai pendapat yang berbeda mengenai organisasi 
atau pengelolaan dari pekerjaan 




Saya merasakan antara saya dan rekan kerja mempunyai 
perbedaan dalam menentukan penyebab atas 
permasalahan yang berkaitan dengan pekerjaan 
1 9 37 13 - 
KK6 
Saya merasakan antara saya dan rekan kerja mempunyai 
perbedaan dalam menentukan solusi atas permasalahan 
yang berkaitan dengan pekerjaan 
4 15 37 4 - 
KK7 
Saya merasakan antara saya dan rekan kerja mempunyai 
perbedaan dalam menentukan cara penyelesaian 
pekerjaan 
3 14 32 11 - 
KK8 Saya merasakan terjadinya konflik emosional antara 
saya dan rekan kerja 
4 16 34 6 - 
KK9 Saya merasakan terjadinya perselisihan pribadi antara 
saya dan rekan kerja 
3 16 36 5 - 
KK10 Saya merasa lelah secara mental dengan pekerjaan saya 4 16 36 4 - 
 
a. Berdasarkan tabel IV.5 item KK1 menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 34 orang atau 56,7 % menjawab kadang-kadang 
atas item pernyataan saya merasakan terjadinya percekcokan atau 
perdebatan (kontroversi) antara saya dan rekan kerja. Hal ini berarti 
bahwa karyawan cukup merasakan adanya percekcokan atau 
perdebatan (kontroversi) antar karyawan. 
b. Berdasarkan tabel IV.5 item KK3 menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 31 orang atau 51,7 % menjawab kadang-kadang 
atas item pernyataan saya merasakan antara saya dan rekan kerja 
mempunyai visi yang berbeda dalam tugas atau pekerjaan. Hal ini 
berarti bahwa karyawan merasakan perbedaan dengan rekan kerja di 
dalam melaksanakan ataupun menyelesaikan suatu pekerjaan. 
c. Berdasarkan tabel IV.5 item KK9 menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 36 orang atau 60,0 % menjawab kadang-kadang 
atas item pernyataan saya merasakan terjadinya perselisihan pribadi 
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antara saya dan rekan kerja. Hal ini berarti bahwa karyawan merasakan 
adanya konflik dengan rekan kerja di luar konteks pekerjaan. 
3. Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Karyawan 
 Deskripsi tanggapan responden sebanyak 60 orang terhadap item 
pernyataan Kinerja Karyawan sebanyak 11 item. Dari data  kuesioner yang 
terdapat pada lampiran dapat dilihat deskripsi tanggapan responden pada 
setiap item pertanyaan adalah sebagai berikut: 
Tabel IV.6 
Deskripsi Tanggapan Responden Item Pernyataan Kinerja Karyawan 
No. Pernyataan KINERJA KARYAWAN ( KNK ) TP J KK S SS 
KNK1 Pekerjaan atau tugas yang saya kerjakan dapat 
diselesaikan dengan tepat waktu 
- 5 15 30 10 
KNK2 Dalam bekerja saya melakukan kesalahan yang 
tidak disengaja 
- - 9 41 10 
KNK3 Pekerjaan dapat saya laksanakan secara teratur dan 
tertata rapi 
- 1 13 30 16 
KNK4 
Jumlah pekerjaan reguler yang dapat saya 
selesaikan setiap hari sudah sesuai dengan target 
unit kerja 
- - 8 39 13 
KNK5 
Jumlah pekerjaan tambahan yang dapat  saya 
selesaikan setiap hari sesuai dengan target unit 
kerja 
- - 12 32 16 
KNK6 Pekerjaan yang saya laksanakan sesuai dengan 
prosedur yang ada 
- - 6 41 13 
KNK7 Saya sanggup menyampaikan ide dan gagasan 
untuk menyelesaikan tugas/pekerjaan 
- - 6 42 12 
KNK8 Saya datang di tempat kerja jarang terlambat dari 
waktu yang telah ditetapkan 
- - 13 31 16 
KNK9 Saya pulang lebih awal dari waktu yang telah 
ditetapkan 
- - 14 34 12 
KNK10 
Saya sering membantu rekan kerja dalam 
menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat mencapai 
tujuan yang diinginkan 
- 1 8 35 16 
KNK11 
Saya merasa bahwa pekerjaan yang harus 
diselesaikan merupakan tanggung jawab yang 
harus dilaksanakan 




a. Berdasarkan tabel IV.6 item KNK1 menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 30 orang atau 50,0 % menjawab sering atas item 
pernyataan pekerjaan atau tugas yang saya kerjakan dapat diselesaikan 
dengan tepat waktu. Hal ini berarti bahwa karyawan mempunyai 
kinerja yang bagus hubungannya dengan kemampuan menyelesaikan 
suatu pekerjaan sesuai waktu yang telah ditentukan. 
b. Berdasarkan tabel IV.6 item KNK6 menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 41 orang atau 68,3 % menjawab sering atas item 
pernyataan pekerjaan yang saya laksanakan sesuai dengan prosedur 
yang ada. Hal ini berarti bahwa karyawan dinilai baik untuk menaati 
aturan dan ketentuan yang berlaku didalam melakukan suatu 
pekerjaan. 
c. Berdasarkan tabel IV.6 item KNK7 menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 42 orang atau 70,0 % menjawab sering atas item 
pernyataan saya sanggup menyampaikan ide dan gagasan untuk 
menyelesaikan tugas/pekerjaan. Hal ini berarti bahwa karyawan 
mempunyai kinerja yang cukup bagus dalam melakukan inisiatif 
sehubungan dengan tugas atau pekerjaan yang diberikan. 
 
D. Analisis Data 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk menentukan valid atau tidak 
validnya kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan 
pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
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kuesioner tersebut (Ghozali, 2005). Pengukuran dikatakan valid jika 
mengukur tujuannya dengan nyata dan benar, serta sebaliknya alat ukur 
yang tidak valid adalah yang memberikan hasil ukuran menyimpang dari 
tujuannya (Jogiyanto, 2004). Pengujian validitas dilakukan menggunakan  
Confirmatory factor analysis (CFA) dengan bantuan program SPSS for 
windows versi 15.0. 
Kriteria data yang dapat dianalisis faktor adalah data yang 
menunjukkan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin measure of  sampling adequacy) 
> 0,5 , Bartlet’s Tes Of Sphericity > pada tingkat signifikan 0,05. Tinggi 
rendahnya validitas data suatu angket dapat dilihat dari FL (factor loading) 
menurut Hair et. al (1998), jika FL suatu item > 0.4 maka item tersebut 
valid dan sebaliknya. 
Teknik yang digunakan adalah dengan melihat output dari rotated 
component matrix yang harus diekstrak secara sempurna dan KMO > 0,05. 
Jika masing-masing item pertanyaan belum terekstrak secara sempurna, 
maka proses pengujian validitas dengan Factor Analysis harus diulang 
dengan cara menghilangkan item pertanyaan yang memiliki nilai ganda. 
Nilai KMO dapat dilihat pada tabel IV.7. 
Tabel IV.7 













Sumber : Data Primer yang diolah, 2010 
 





Hasil Faktor Analisis 
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Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2010 
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Tabel IV.8 menunjukkan bahwa semua item pertanyaan telah 
dinyatakan valid, karena setiap item pertanyaan yang menjadi indikator 
masing-masing variabel telah ekstrak secara sempurna dan mempunyai 
factor loading ≥ 0,40 (Hair et. al.,1998). 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas juga merupakan prosedur pengujian statistik yang 
dianggap relevan untuk mengukur sejauh mana konsistensi dari data 
penelitian yang dihasilkan. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal 
jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu (Ghozali, 2005). Dalam penelitian ini uji reliabilitas 
dilakukan menggunakan metode Cronbach’s Alpha dengan menggunakan 
bantuan program SPSS for Windows versi 15.0. Nilai alpha 0,8 sampai 1,0 
dikategorikan reliabilitasnya baik. Sedangkan antara 0,6 sampai 0,79 
berarti reliabilitasnya diterima, dan jika nilai Cronbach’s Alpha kurang 
dari 0,6 dikategorikan reliabilitasnya kurang baik (Sekaran,2000). Menurut 
Ferdinand (2002), nilai variance extracted yang tinggi menunjukkan 
bahwa indikator telah mewakili secara baik konstruk laten yang 
dikemangkan. Nilai variance extracted ini direkomendasikan pada tingkat 
paling sedikit 0,50. Sehingga nilai alpha ≥ 0,60 dapat diakatakan reliabel. 
Dari tabel IV.9 dapat dilihat bahwa hasil variabel memiliki 
koefisien Cronbach’s Alpha > 0,60, maka seluruh instrumen dari ketiga 










Job Stressor 0,976  Sangat Baik 
Konflik Kerja  0,929 Sangat  Baik 
Kinerja Karyawan 0,907 Sangat  Baik 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2010 
 
3. Pengujian Asumsi Klasik 
Formula atau rumus regresi diturunkan dari suatu asumsi data 
tertentu. Dengan demikian tidak semua data dapat diterapkan regresi. Jika 
data tidak memenuhi asumsi regresi, maka penerapan regresi akan 
menghasilkan estimasi yang bias. Berikut ini adalah hasil pengujian 
asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, multikolinearitas, 
heteroskedastisitas dan autokorelasi. 
a. Uji Normalitas 
Normalitas merupakan pengujian apakah dalam sebuah model 
regresi variabel dependen, variabel independen atau keduanya 
mempunyai distribusi normal atau tidak. Kriteria yang digunakan 
adalah pengujian dua arah yaitu dengan membandingkan nilai p yang 
diperoleh dengan taraf signifikan yang telah ditentukan yaitu 0,05. 
Apabila nilai p > 0,05 maka data terdistribusi normal (Ghozali, 
2001:74). Berikut adalah hasil pengujian normalitas: 
Tabel IV.10 





Unstandardized Residual 0,913 0,375 Normal 




Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan bantuan 
program komputer SPSS 15.0 for windows diperoleh nilai kolmogorov 
smirnov z untuk residual (µi) sebesar 0,913 dengan probability 0,375. 
Perbandingan antara probability dengan standar signifikansi yang 
sudah ditentukan diketahui bahwa nilai probaility sebesar 0,375 lebih 
besar dari 0,05. Sehingga menunjukkan bahwa distribusi data dalam 
penelitian normal. 
b. Uji Multikolinearitas 
Multikolinearitas merupakan gejala yang menunjukkan 
hubungan linier diantara variabel-variabel bebas dalam model regresi. 
Jika terdapat korelasi yang sempurna diantara variabel-variabel bebas 
menyebabkan nilai koefisien korelasi sama dengan satu sehingga 
koefisien regresi tidak dapat ditaksir dan nilai standar error setiap 
koefisien regresi menjadi tidak terhingga. Pedoman suatu model 
regresi yang bebas multikolinearitas adalah mempunyai nilai (VIF) 
disekitar angka satu, dan mempunyai Tolerance Value memdekati 0,1 
sedangkan batas nilai VIF  adalah 10. Berikut adalah hasil pengujian 
multikolinearitas:  
Tabel IV.11 
Hasil Pengujian Multikolinearitas 
 
No Variabel Tolerance VIF Keterangan 
1. Job Stressor 
(X1) 




0,950 1,052 Tidak Terjadi 
Multikolinearitas 
Sumber: data primer diolah, 2010 
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Dengan melihat hasil pengujian multikolinearitas di atas, 
diketahui bahwa tidak ada satupun dari variabel bebas yang 
mempunyai nilai tolerance lebih kecil dari 0,1. Begitu juga nilai VIF 
masing-masing variabel tidak ada yang lebih besar dari 10. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa tidak ada korelasi yang sempurna 
antara variabel bebas (independen), sehingga model regresi ini tidak 
ada masalah multikolinearitas. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Heteroskedastisitas terjadi apabila varian dari setiap kesalahan 
pengganggu untuk variabel-variabel bebas yang diketahui tidak 
mempunyai varian yang sama untuk semua observasi. Akibatnya 
penaksiran ordinary least square (OLS) tetap tidak bias dan tidak 
efisien. Untuk mendeteksi masalah heteroskedastisitas dalam 
penelitian ini digunakan uji Park (Gujarati, 2003: 186). Metode untuk 
menguji heteroskedastisitas dengan menggunakan metode Glejser,  
yang dilakukan dengan meregresikan kembali nilai absolute residual 
yang diperoleh yaitu [e1] atas variabel dependent (Gujarati,  2003: 
187).  Alasan memakai metode Glejser  karena sifatnya yang praktis 
untuk menguji sebuah sampel,  baik yang termasuk merupakan sampel 
besar maupun kecil. Langkah-langkah yang dilakukan sebagai berikut: 
1) Menentukan tingkat signifikansi (α=  5%) dan derajat kebebasan 
(df = n-k-1); 
2) Membandingkan hasil pengujian dengan kriteria sebagai berikut: 
53 
 
a) Apabila ttabel ≤ thitung ≤ ttabel maka tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas; 
b) Apabila thitung < -ttabel atau thitung > ttabel maka terjadi gejala 
heteroskedastisitas. 
Berdasarkan hasil perhitungan, diperoleh hasil pengujian 
heteroskedastisitas sebagai berikut:  
Tabel IV.12 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
No Variabel thitung ttabel p 
1 Job Stressor (X1) -0,350 1,673 0,728 
2 Konflik Kerja (X2) 1,146 1,673 0,256 
Sumber: data primer diolah, 2010 
Hasil pengujian heteroskedastisitas terlihat bahwa pada 
masing-masing variabel mempunyai nilai thitung lebih kecil dari ttabel 
1,673 dengan p > 0,05. Sehingga diketahui bahwa model regresi tidak 
terdapat permasalahan heteroskedastisitas. 
d. Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi dilakukan untuk mengetahui apakah model 
mengandung autokorelasi atau tidak, yaitu adanya hubungan diantara 
variabel independen dalam mempengaruhi variabel dependen. 
Ketentuan yang umum digunakan adalah apabila angka D-W dibawah 
-2 berarti korelasi positif, bila angka D-W diantara -2 sampai +2 
berarti tidak ada autokorelasi dan bila diatas +2 berarti ada 
autokorelasi negatif. 
Berdasarkan hasil pengujian autokorelasi dengan 
menggunakan bantuan progam komputer SPSS 15.0 for windows 
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diperoleh nilai Durbin-Watson sebesar 1,615. Dengan nilai Durbin-
Watson 1,615 yang berada di antara -2 sampai +2 maka dapat 
disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak ada 
masalah autokorelasi. 
4. Uji Hipotesis 
a. Uji Regresi Berganda 
Analisis ini digunakan dan dimaksudkan untuk mengetahui 
pengaruh job stressor dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan, 
studi kasus pada Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta. 
Dari hasil pengolahan dengan program SPSS 15.0 for Windows 
di atas dapat disusun persamaan sebagai berikut: 
Tabel IV.13 
Hasil Uji Regresi Berganda 
 
Variabel b thitung
 Sig Kesimpulan 
Konstans  56,382    
X1 -0,073 -2,237 0,029 Berpengaruh Signifikan 
X2 -0,274 -2,459 0,017 Berpengaruh Signifikan 
F =   7,103 0,002 Berpengaruh Signifikan 
R2 =   0,200   
Sumber : data primer yang diolah,2010 
Y = 56,382 - 0,073X1 - 0,274X2  + e  
Interpretasi: 
1) Konstanta 56,382 menunjukkan bahwa jika tidak ada job stressor 
dan konflik kerja maka terdapat kinerja karyawan sebesar 56,382. 
2) Koefisien regresi job stressor sebesar -0,073 artinya apabila ada 
kenaikan variabel job stressor sebesar satu satuan akan 
menyebabkan terjadinya penurunan terhadap kinerja karyawan 
sebesar -0,073  dengan asumsi variabel yang lain tetap.  
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3) Koefisien regresi konflik kerja sebesar -0,274 artinya apabila 
terjadi peningkatan pada konflik kerja sebesar satu satuan akan 
menyebabkan terjadinya penurunan terhadap kinerja karyawan 
sebesar -0,274 dengan asumsi variabel yang lain tetap. 
b. Uji-t  
Pengujian secara individu ini untuk membuktikan bahwa 
koefisien regresi suatu model itu statistik signifikan atau tidak, maka 
dipakai uji t. Adapun langkah-langkahnya adalah: 
1) Job Stressor 
a) Perumusan Hipotesis 
H0 : b1  = 0, artinya tidak ada pengaruh yang signifikan 
variabel job stressor terhadap variabel kinerja 
karyawan.  
Ha : b1 ¹ 0, artinya ada pengaruh yang signifikan variabel 
job stressor terhadap variabel kinerja karyawan.  
b) Menentukan level of significant a=0,05 dengan derajat 
kebebasan (α/2; n-k) = 0,05/2; 60-3 = 0,025: 57  = 2,002.  





H0 diterima apabila -2,002 £  thit £  2,002 












d) Nilai thitung 
Dari hasil analisis data yang telah dilakukan di SPSS maka 
diketahui bahwa thitung variabel job stressor adalah sebesar         
-2,237. 
e) Kesimpulan  
Dengan membandingkan  thitung dan ttabel  diketahui bahwa thitung 
> ttabel (-2,237 > 2,002) dan nilai probabilitas < 0,05 (taraf 
signifikansi 5%), maka untuk variabel job stressor hipotesis H0 
ditolak artinya bahwa job stressor secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
2) Konflik Kerja 
a) Perumusan Hipotesis 
H0 : b2  = 0, artinya tidak ada pengaruh yang signifikan 
variabel konflik kerja terhadap variabel kinerja 
karyawan.  
Ha : b2 ¹ 0, artinya ada pengaruh yang signifikan variabel 
konflik kerja terhadap variabel kinerja 
karyawan.  
b) Menentukan level of significant a=0,05 dengan derajat 
kebebasan (α/2; n-k) = 0,05/2; 60-3= 0,025: 57 = 2,002.  















H0 diterima apabila -2,002 £  thit £  2,002 
H0 ditolak apabila thitung > 2,002 atau thitung < -2,002 
d) Nilai thitung 
Dari hasil analisis data yang telah dilakukan di SPSS maka 
diketahui bahwa thitung variabel konflik kerja adalah sebesar       
-2,459. 
e) Kesimpulan  
Dengan membandingkan  thitung dan ttabel  diketahui bahwa thitung 
< ttabel (-2,459 < 2,002) dan nilai probabilitas < 0,05 (taraf 
signifikansi 5%), maka untuk variabel konflik kerja hipotesis 
H0 ditolak artinya bahwa konflik kerja secara parsial 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
c. Uji F 
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel antara 
variabel bebas dan terikat secara bersama-sama.   
Adapun langkah-langkahnya sebagai berikut: 
1) Perumusan Hipotesis 
Ho:b1... b4 = 0  Artinya tidak terdapat pengaruh yang 
signifikan variabel X1 dan X2 secara 
bersama-sama terhadap variabel Y.   
H1: b1... b4 ¹ 0  Artinya terdapat pengaruh yang signifikan 
variabel X1 dan X2 secara bersama-sama 
terhadap variabel Y. 
2) Level of Significant (α = 5%) 
58 
 





Ho diterima apabila Fhitung ≤ 3,23 
Ho ditolak apabila  Fhitung > 3,23. 
4) Perhitungan nilai F 
Dari hasil analisis data yang telah dilakukan di SPSS diketahui 
bahwa Fhitung adalah sebesar 7,103. 
Mencari F tabel: 
Ftabel   = k-1 ; n-k 
     = 3 – 1 ; 60 – 3 
   = 2 ; 57 
Ftabel     = 3,23 
5) Kesimpulan 
Dengan membandingkan  Fhitung dan Ftabel  diketahui bahwa Fhitung > 
Ftabel (7,103 > 3,23) dan nilai probabilitas sebesar 0,002 < 0,05 
maka variabel job stressor dan konflik kerja secara bersama-sama 
atau serentak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
d. Koefisien Determinasi (R2) 
Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
sumbangan yang diberikan variabel bebas terhadap variabel terikat 






Dari hasil analisis data diperoleh R² sebesar 0,200 ini 
menunjukkan bahwa variasi perubahan variabel kinerja karyawan 
sebesar 20,0% dipengaruhi oleh perubahan variabel job stressor dan 
konflik kerja. 
5. Uji Indikator Job Stressor 
Uji indikator job stressor dilakukan untuk mengetahui mana yang 
paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan diantara 8 indikator job 
stressor, yang terdiri dari: 
c. Kurang wewenang  : JS2, JS10, JS19, JS23, JS25 
d. Desakan waktu   : JS3, JS11 
e. Beban kerja berlebihan  : JS4, JS12, JS20 
f. Umpan balik tidak memadai : JS5, JS13 
g. Kondisi Tempat Kerja  : JS6, JS14 
h. Kemenduaan peran  : JS7, JS15, JS16 
i. Konflik peran   : JS8, JS17, JS21 
j. Konflik antar pribadi  : JS1, JS9, JS18, JS22, JS24 
Untuk mengetahui indikator job stressor mana yang paling 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, maka dilakukan uji regresi linier 
berganda menggunakan program SPSS 15 for Windows. Adapun variabel 
independen dalam uji regresi ini adalah 8 indikator job stressor, sedangkan 
kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Hasil uji regresi tersebut bisa 






Hasil Uji Regresi Indikator Job Stressor 
Coefficientsa
48,871 2,197 22,244 ,000
-,776 ,459 -,598 -1,691 ,097
-,081 ,820 -,023 -,099 ,922
-,915 ,688 -,466 -1,329 ,190
-,721 ,660 -,275 -1,093 ,280
-,246 ,711 -,089 -,346 ,731
1,475 ,630 ,708 2,340 ,023
,297 ,740 ,143 ,402 ,689



















Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 
 
Untuk mengetahui indikator job stressor mana yang paling 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan bisa dilihat pada nilai Beta (β) 
masing-masing indikator pada tabel IV.14. Sehingga diperoleh hasil 
bahwa indikator job stressor yang paling berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan adalah kemenduaan peran (role ambiguity), dengan nilai Beta 
paling besar yaitu (β= 0,708). Nilai Beta indikator kemenduaan peran 




Kinerja adalah tingkat keberhasilan seseorang dalam melaksanakan 
pekerjaan. Sejauh mana keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan tugas 
pekerjaannya disebut level of performance. Pada umumnya kinerja atau 
performance diberi batasan sebagai kesuksesan seseorang dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan. Jadi kinerja adalah hasil yang dicapai 
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seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan 
(Nurhayati, 2003).  
Adapun baik buruknya kinerja karyawan pada suatu perusahaan atau 
instansi bisa dipengaruhi oleh berbagai hal, diantaranya adalah adanya job 
stressor dan konflik kerja. Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk meneliti 
seberapa besar dan bagaimana pengaruh job stressor dan konflik kerja 
terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota 
Surakarta. 
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh job stressor dan konflik 
kerja terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah 
Kota Surakarta diperoleh persamaan Y = 56,382 - 0,073X1 - 0,274X2  + e. 
Nilai konstan pada persamaan regresi adalah 56,382 dengan parameter positif. 
Hal ini berarti bahwa jika tidak ada job stressor dan konflik kerja maka terjadi 
peningkatan terhadap kinerja karyawan. 
Job stressor adalah faktor-faktor yang menyebabkan terjadinya stres di 
tempat kerja (Newstroom dan Davis, 1993). Job stressor dapat 
dikelompokkan ke dalam empat kategori, yaitu stressor lingkungan fisik, 
stressor individu, stressor kelompok dan stressor organisasional. Oleh karena 
itu, perusahaan harus memperhatikan bagaimana caranya supaya job stressor 
bisa dikelola dan diminimalisasi agar tidak menurunkan kinerja karyawan 
secara signifikan. 
Nilai koefisien regresi untuk variabel job stressor (X1) adalah -0,073 
dengan parameter negatif. Hal ini berarti bahwa apabila ada kenaikan variabel 
job stressor pada Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta, akan 
62 
 
semakin menurunkan kinerja karyawan. Hasil perhitungan untuk variabel 
variabel job stressor diperoleh nilai thitung sebesar -2,237 > 2,002 sehingga Ho 
ditolak, artinya job stressor berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta. 
Menurut Robbins (2003) konflik adalah proses yang dimulai ketika 
satu pihak mengangggap pihak lain secara negatif mempengaruhi, atau secara 
negatif mempengaruhi sesuatu yang menjadi kepedulian pihak pertama. Selain 
itu Greenberg dan Baron (2003) mengutarakan bahwa konflik terjadi sebagai 
suatu proses bahwa satu pihak atau satu kelompok merasakan ada pihak atau 
kelompok lain yang telah mengambil atau akan mengambil tindakan negatif 
yang akan berpengaruh pada tujuan utama kelompoknya. Perusahaan harus 
mengurangi potensi terjadinya konflik di tempat kerja karena hal ini bisa 
mempengaruhi kinerja karyawan.  
Nilai koefisien regresi untuk variabel konflik kerja (X2) adalah -0,274 
dengan parameter negatif. Hal ini berarti bahwa apabila ada kenaikan variabel 
konflik kerja pada Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta, akan 
semakin menurunkan kinerja karyawan. Hasil perhitungan untuk variabel 
variabel konflik kerja diperoleh nilai thitung sebesar -2,459 > 2,002 sehingga Ho 
ditolak, artinya konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta. 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh Fhitung 7,103 > 3,23 sehingga 
Ho ditolak, artinya job stressor dan konflik kerja secara bersama-sama atau 
serentak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Dinas 
Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta. Adapun dengan nilai koefisien 
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determinasi (R2) sebesar 0,200 menunjukkan bahwa variasi perubahan variabel 
kinerja karyawan sebesar 20,0% dipengaruhi oleh perubahan variabel job 
stressor dan konflik kerja pada Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota 
Surakarta. 
Hasil perhitungan menunjukkan bahwa konflik kerja (β= -0,299) 
merupakan variabel yang mempunyai nilai koefisien Beta lebih besar jika 
dibandingkan dengan job stressor (β= -0,272). Hal ini menunjukkan bahwa 
konflik kerja merupakan faktor yang paling dominan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta 
dibandingkan dengan job stressor. 
Pada uji regresi 8 indikator job stressor diperoleh hasil bahwa 
indikator kemenduaan peran (role ambiguity) mempunyai nilai Beta yang 
paling besar (β= 0,708) dibandingkan dengan nilai Beta indikator job stressor 
lainnya, yaitu kurang wewenang (β= -0,598), desakan waktu (β= -0,023), 
beban kerja berlebihan (β= -0,466), umpan balik tidak memadai (β= -0,275), 
kondisi tempat kerja (β= -0,089), konflik peran (β= 0,143) dan konflik antar 
pribadi (β= 0,226). Hal ini berarti kemenduaan peran (role ambiguity) 
merupakan indikator job stressor yang paling berpengaruh terhadap kinerja 








Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan 
pada bab sebelumnya, maka hasil penelitian tentang pengaruh job stressor dan 
konflik kerja terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pekerjaan Umum 
Pemerintah Kota Surakarta dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh yang signifikan negatif dari job stressor terhadap 
kinerja karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari perolehan nilai thitung  
sebesar -2,237 dengan nilai probabilitas (signifikansi) sebesar 0,029 < 
0,05, artinya semakin besar job stressor, maka akan berpengaruh 
signifikan dalam menurunkan kinerja karyawan. Maka H1 yang 
menyatakan job stressor berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan 
dalam penelitian ini terbukti (diterima). 
2. Terdapat pengaruh yang signifikan negatif dari konflik kerja terhadap 
kinerja karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari perolehan nilai thitung  
sebesar -2,459 dengan nilai probabilitas (signifikansi) sebesar 0,017 < 
0,05, artinya semakin besar konflik kerja, maka akan berpengaruh 
signifikan dalam menurunkan kinerja karyawan. Maka H2 yang 
menyatakan  konflik kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan 
dalam penelitian ini terbukti (diterima). 
3. Berdasarkan hasil perhitungan uji F diperoleh nilai Fhitung 7,103 > 3,23 
dengan nilai probabilitas 0,002 < 0,05, artinya job stressor dan konflik 
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kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Maka H3 yang menyatakan  job stressor dan konflik kerja secara bersama-
sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam penelitian ini terbukti. 
4. Nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,200 menunjukkan bahwa variasi 
perubahan variabel kinerja karyawan sebesar 20,0% dipengaruhi oleh 
perubahan variabel job stressor dan konflik kerja pada Dinas Pekerjaan 
Umum Pemerintah Kota Surakarta. 
5. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa konflik kerja (β= -0,299) 
merupakan variabel yang mempunyai nilai koefisien Beta lebih besar jika 
dibandingkan dengan job stressor (β= -0,272). Hal ini menunjukkan 
bahwa konflik kerja merupakan faktor yang paling dominan berpengaruh 
dalam menurunkan kinerja karyawan pada Dinas Pekerjaan Umum 
Pemerintah Kota Surakarta dibandingkan dengan job stressor. 
6. Pada uji regresi 8 indikator job stressor diperoleh hasil bahwa indikator 
kemenduaan peran (role ambiguity) mempunyai nilai Beta yang paling 
besar (β= 0,708) dibandingkan dengan nilai Beta indikator job stressor 
lainnya.  Berarti kemenduaan peran (role ambiguity) merupakan indikator 
job stressor yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
dibandingkan dengan indikator job stressor lainnya. Hasil ini sudah sesuai 







B. Keterbatasan Penelitian 
Berbagai keterbatasan yang penulis temui selama jalannya penelitian 
antara lain adalah: 
1. Sampel penelitian ini hanya terbatas pada 60 karyawan Dinas Pekerjaan 
Umum Pemerintah Kota Surakarta, sehingga belum bisa menggambarkan 
pengaruh job stressor dan konflik kerja terhadap kinerja seluruh karyawan 
pada Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta. 
2. Populasi penelitian ini hanya terbatas pada karyawan Dinas Pekerjaan 
Umum Pemerintah Kota Surakarta, sehingga belum bisa menggambarkan 
pengaruh job stressor dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan pada 
seluruh instansi pemerintah secara umum. 
3. Variabel penelitian ini hanya terbatas pada job stressor dan konflik kerja, 
sementara masih banyak variabel atau faktor-faktor lain yang mempunyai  
pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
4. Penilaian variabel kinerja karyawan pada penelitian ini bersifat self 




Setelah melihat hasil analisis dan kesimpulan yang telah penulis 
kemukakan di atas, maka selanjutnya penulis mencoba untuk memberikan 





Adapun saran-saran tersebut antara lain: 
1. Dalam usaha peningkatan kinerja karyawan, hendaknya perusahaan lebih 
memperhatikan faktor-faktor yang bisa menyebabkan stres di tempat kerja 
(job stressor) dan berusaha meminimalisasi terjadinya konflik di tempat 
kerja. Seperti menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, menghargai 
hasil kerja bawahan dan teman kerja, atasan memberikan pujian terhadap 
karyawan yang berprestasi bagus, memberikan kewenangan yang cukup 
terhadap karyawan untuk melaksanakan pekerjaan, menyamakan visi 
antara atasan dan bawahan terhadap suatu pekerjaan dan tujuan instansi, 
menghindari terjadinya perselisihan antar sesama karyawan ataupun 
karyawan dengan atasan dan lain-lain. Apabila tingkat job stressor dan 
konflik kerja terlalu tinggi, maka akan berpengaruh terhadap penurunan 
kinerja karyawan yang ada di perusahaan atau instansi tersebut. 
2. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat lebih variatif mengembangkan 
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, tidak sebatas pada 
job stressor dan konflik kerja saja, tapi dapat mengembangkan faktor-
faktor lainnya seperti upah, tunjangan, insentif, kepemimpinan, 
komunikasi dan lain sebagainya. Sebagai contoh adalah pemberian 
insentif sesuai dengan prestasi, kepemimpinan yang co-operative dan bisa 
memahami masalah yang dihadapi karyawan di tempat kerja, komunikasi 
yang efektif  antar sesama karyawan ataupun karyawan dengan atasan dan 
lain sebagainya. Apabila hal-hal tersebut diatas bisa diterapkan dengan 
baik di perusahaan atau instansi, maka akan berpengaruh terhadap 
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Bagian ini menyatakan data diri Bapak/Ibu yang akan membantu peneliti untuk 
mengklarifikasi jawaban anda. 
1) Jabatan /Seksi : 
2) Masa Kerja  : 
   < 1 tahun         1 – 5 tahun   5 – 10 tahun             > 10 tahun 
3) Usia   : 
   19 – 29 tahun          30 – 40 tahun           41 – 50 tahun              > 50 tahun             
4) Jenis Kelamin : 
    Pria          Wanita 
5) Pendidikan Formal  : 
    SMU/SLTA         D-3          S-1             S-2         
                          
Petunjuk Pengisian 
Untuk setiap pernyataan, pilihah salah satu dari 5 (lima) item berikut yang paling sesuai 
dengan yang anda alami, menurut pendapat anda, dengan memberikan tanda √ 
(centang) di tempat yang tersedia.  
       TP  = TIDAK PERNAH  KK = KADANG-KADANG SS = SANGAT SERING  
       J    = JARANG   S   = SERING  
No. Pernyataan JOB STRESSOR ( JS ) TP J KK S SS 
JS1 Teman kerja saya menilai negatif pekerjaan saya 
     
JS2 Saya tidak mempunyai wewenang yang cukup untuk 
menjalankan tanggung jawab pekerjaan saya  
     
JS3 
Saya harus menyelesaikan tugas tepat pada waktunya 
     
JS4 Saya mempunyai banyak pekerjaan yang harus saya 
selesaikan dalam jangka waktu satu hari  
     
JS5 Saya merasa pekerjaan saya tidak dihargai oleh atasan 
saya  
     
JS6 Saya merasa lingkungan kerja saya tidak mendukung 
pekerjaan saya 
     
JS7 Pekerjaan dan tugas pekerjaan saya tidak jelas bagi 
saya  
     
JS8 Saya merasa melakukan hal-hal yang saya rasa tidak 
perlu dilakukan  
     
JS9 Teman kerja saya tidak dapat diajak kerjasama dengan 
baik  
     
JS10 
Atasan saya selalu turut campur dalam pekerjaan saya  
     
JS11 Waktu kerja saya tidak cukup untuk menyelesaikan 
pekerjaan saya  
     
JS12 Saya membawa pekerjaan kantor ke rumah dan saya 
kerjakan pada malam harinya /lembur agar selesai  
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JS13 Atasan saya tidak pernah memberikan pujian atas kerja 
yang saya lakukan  
     
JS14 Tempat kerja saya tidak nyaman untuk melaksanakan 
pekerjaan saya  
     
JS15 Saya merasa tidak jelas kepada siapa saya harus 
melaporkan hasil perkerjaan saya  
     
JS16 Saya merasa tidak jelas siapa saja yang melaporkan 
hasil kerjanya kepada saya  
     
JS17 Saya melakukan pekerjaan yang dapat diterima oleh 
satu orang tetapi tidak dapat diterima oleh orang lain  
     
JS18 Saya merasa rekan kerja saya tidak setuju dengan 
pendapat saya  
     
JS19 
Atasan saya selalu mengoreksi hasil pekerjaan saya  
     
JS20 
Saya bertanggung jawab untuk melaksanakan sejumlah 
pekerjaan yang tidak teratur dalam waktu yang 
bersamaan  
     
JS21 Saya bersedia menampung pendapat rekan kerja yang 
berseberangan dengan saya 
     
JS22 Teman kerja saya selalu menentang usul yang saya 
ajukan  
     
JS23 Atasan saya tidak memberikan keleluasaan kepada saya 
untuk menjalankan tugas atau pekerjaan 
     
JS24 
Saya sering tidak sependapat dengan rekan kerja saya 
     
JS25 Atasan saya selalu mendikte pekerjaan yang harus saya 
lakukan 




No. Pernyataan KONFLIK KERJA ( KK ) TP J KK S SS 
KK1 Saya merasakan terjadinya percekcokan atau 
perdebatan (kontroversi) antara saya dan rekan kerja 
     
KK2 
Saya merasakan terjadinya ketegangan karena masalah 
pribadi antara saya dan rekan kerja 
     
KK3 
Saya merasakan antara saya dan rekan kerja 
mempunyai visi yang berbeda dalam tugas atau 
pekerjaan 
     
KK4 
Saya merasakan antara saya dan rekan kerja 
mempunyai berbagai pendapat yang berbeda mengenai 
organisasi atau pengelolaan dari pekerjaan 
     
KK5 
Saya merasakan antara saya dan rekan kerja 
mempunyai perbedaan dalam menentukan penyebab 
atas permasalahan yang berkaitan dengan pekerjaan 
     
KK6 
Saya merasakan antara saya dan rekan kerja 
mempunyai perbedaan dalam menentukan solusi atas 
permasalahan yang berkaitan dengan pekerjaan 
     
KK7 
Saya merasakan antara saya dan rekan kerja 
mempunyai perbedaan dalam menentukan cara 
penyelesaian pekerjaan 
     
KK8 Saya merasakan terjadinya konflik emosional antara 
saya dan rekan kerja 
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KK9 Saya merasakan terjadinya perselisihan pribadi antara 
saya dan rekan kerja 
     
KK10 Saya merasa lelah secara mental dengan pekerjaan 
saya 
     
 
No. Pernyataan KINERJA KARYAWAN ( KNK ) TP J KK S SS 
KNK1 Pekerjaan atau tugas yang saya kerjakan dapat 
diselesaikan dengan tepat waktu 
     
KNK2 Dalam bekerja saya melakukan kesalahan yang tidak 
disengaja 
     
KNK3 Pekerjaan dapat saya laksanakan secara teratur dan 
tertata rapi 
     
KNK4 Jumlah pekerjaan reguler yang dapat saya selesaikan 
setiap hari sudah sesuai dengan target unit kerja 
     
KNK5 Jumlah pekerjaan tambahan yang dapat  saya 
selesaikan setiap hari sesuai dengan target unit kerja 
     
KNK6 Pekerjaan yang saya laksanakan sesuai dengan 
prosedur yang ada 
     
KNK7 Saya sanggup menyampaikan ide dan gagasan untuk 
menyelesaikan tugas/pekerjaan 
     
KNK8 Saya datang di tempat kerja jarang terlambat dari waktu 
yang telah ditetapkan 
     
KNK9 
Saya pulang lebih awal dari waktu yang telah ditetapkan 
     
KNK10 
Saya sering membantu rekan kerja dalam 
menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat mencapai 
tujuan yang diinginkan 
     
KNK11 Saya merasa bahwa pekerjaan yang harus diselesaikan 
merupakan tanggung jawab yang harus dilaksanakan 
     





































10 16.7 16.7 16.7
18 30.0 30.0 46.7
25 41.7 41.7 88.3
7 11.7 11.7 100.0
60 100.0 100.0
19 - 29 Thn
30 - 40 Thn










38 63.3 63.3 63.3












12 20.0 20.0 20.0
17 28.3 28.3 48.3
24 40.0 40.0 88.3



























[DataSet1] D:\SEMANGAT\Skripsi Denny\Tanggapan 60 responden.sav 
Frequency Table 
JS1
10 16.7 16.7 16.7
20 33.3 33.3 50.0
26 43.3 43.3 93.3
2 3.3 3.3 96.7














16 26.7 26.7 26.7
12 20.0 20.0 46.7
28 46.7 46.7 93.3
2 3.3 3.3 96.7














13 21.7 21.7 21.7
15 25.0 25.0 46.7
30 50.0 50.0 96.7













11 18.3 18.3 18.3
15 25.0 25.0 43.3
31 51.7 51.7 95.0
1 1.7 1.7 96.7

















16 26.7 26.7 26.7
14 23.3 23.3 50.0
26 43.3 43.3 93.3
2 3.3 3.3 96.7














12 20.0 20.0 20.0
12 20.0 20.0 40.0
29 48.3 48.3 88.3
5 8.3 8.3 96.7














15 25.0 25.0 25.0
10 16.7 16.7 41.7
31 51.7 51.7 93.3
3 5.0 5.0 98.3














16 26.7 26.7 26.7
18 30.0 30.0 56.7
23 38.3 38.3 95.0
2 3.3 3.3 98.3

















10 16.7 16.7 16.7
13 21.7 21.7 38.3
30 50.0 50.0 88.3
5 8.3 8.3 96.7














14 23.3 23.3 23.3
12 20.0 20.0 43.3
27 45.0 45.0 88.3
6 10.0 10.0 98.3














9 15.0 15.0 15.0
31 51.7 51.7 66.7
16 26.7 26.7 93.3
3 5.0 5.0 98.3














14 23.3 23.3 23.3
14 23.3 23.3 46.7
28 46.7 46.7 93.3
2 3.3 3.3 96.7

















15 25.0 25.0 25.0
10 16.7 16.7 41.7
25 41.7 41.7 83.3
8 13.3 13.3 96.7














16 26.7 26.7 26.7
9 15.0 15.0 41.7
28 46.7 46.7 88.3
6 10.0 10.0 98.3














16 26.7 26.7 26.7
12 20.0 20.0 46.7
23 38.3 38.3 85.0
8 13.3 13.3 98.3














7 11.7 11.7 11.7
15 25.0 25.0 36.7
33 55.0 55.0 91.7
4 6.7 6.7 98.3

















13 21.7 21.7 21.7
7 11.7 11.7 33.3
29 48.3 48.3 81.7
9 15.0 15.0 96.7














16 26.7 26.7 26.7
15 25.0 25.0 51.7
23 38.3 38.3 90.0
5 8.3 8.3 98.3














6 10.0 10.0 10.0
20 33.3 33.3 43.3
30 50.0 50.0 93.3
3 5.0 5.0 98.3














12 20.0 20.0 20.0
10 16.7 16.7 36.7
35 58.3 58.3 95.0
1 1.7 1.7 96.7

















10 16.7 16.7 16.7
18 30.0 30.0 46.7
30 50.0 50.0 96.7













11 18.3 18.3 18.3
15 25.0 25.0 43.3
32 53.3 53.3 96.7













10 16.7 16.7 16.7
12 20.0 20.0 36.7
36 60.0 60.0 96.7
1 1.7 1.7 98.3














9 15.0 15.0 15.0
11 18.3 18.3 33.3
31 51.7 51.7 85.0
8 13.3 13.3 98.3
















14 23.3 23.3 23.3
14 23.3 23.3 46.7
22 36.7 36.7 83.3
9 15.0 15.0 98.3














2 3.3 3.3 3.3
13 21.7 21.7 25.0
34 56.7 56.7 81.7













7 11.7 11.7 11.7
12 20.0 20.0 31.7
34 56.7 56.7 88.3













2 3.3 3.3 3.3
21 35.0 35.0 38.3
31 51.7 51.7 90.0













2 3.3 3.3 3.3
22 36.7 36.7 40.0
33 55.0 55.0 95.0















1 1.7 1.7 1.7
9 15.0 15.0 16.7
37 61.7 61.7 78.3













4 6.7 6.7 6.7
15 25.0 25.0 31.7
37 61.7 61.7 93.3













3 5.0 5.0 5.0
14 23.3 23.3 28.3
32 53.3 53.3 81.7













4 6.7 6.7 6.7
16 26.7 26.7 33.3
34 56.7 56.7 90.0













3 5.0 5.0 5.0
16 26.7 26.7 31.7
36 60.0 60.0 91.7
















4 6.7 6.7 6.7
16 26.7 26.7 33.3
36 60.0 60.0 93.3













5 8.3 8.3 8.3
15 25.0 25.0 33.3
30 50.0 50.0 83.3













9 15.0 15.0 15.0
41 68.3 68.3 83.3












1 1.7 1.7 1.7
13 21.7 21.7 23.3
30 50.0 50.0 73.3













8 13.3 13.3 13.3
39 65.0 65.0 78.3















12 20.0 20.0 20.0
32 53.3 53.3 73.3












6 10.0 10.0 10.0
41 68.3 68.3 78.3












6 10.0 10.0 10.0
42 70.0 70.0 80.0












13 21.7 21.7 21.7
31 51.7 51.7 73.3












14 23.3 23.3 23.3
34 56.7 56.7 80.0














1 1.7 1.7 1.7
8 13.3 13.3 15.0
35 58.3 58.3 73.3













6 10.0 10.0 10.0
43 71.7 71.7 81.7
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16.762 36.439 36.439 16.762 36.439 36.439 15.917 34.602 34.602
8.631 18.763 55.202 8.631 18.763 55.202 6.731 14.634 49.236



























































































Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings





.896   
.883   
.883   
.869   
.859   
.851   
.842   
.840   
.838   
.837   
.830   
.815   
.811   
.804   
.802   
.798   
.779   
.755   
.743   
.729   
.715   
.678   
.676   
.642   
.571   
 .769  
 .768  
 .759 -.423
 .714 .469
 .714  
 .696 -.406
.420 .682  
 .680 -.507
 .659 .440
 .652  




 .606  
 .573  
 .557  
 .544 .413
 .409  
  -.482

















































Extraction Method: Principal Component Analysis.





.882   
.879   
.872   
.855   
.853   
.850   
.847   
.837   
.833   
.826   
.823   
.816   
.814   
.812   
.809   
.794   
.793   
.749   
.744   
.711   
.702   
.699   
.659   
.614   
.573   
 .878  
 .862  
 .843  
 .833  
 .824  
 .796  
 .790  
 .648  
 .519  




























































Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.













Extraction Method: Principal Component Analysis.  






[DataSet1] D:\SEMANGAT\Skripsi Denny\DPU 60 responden.sav 










Listwise deletion based on all



























































Mean Std. Deviation N
 
Scale Statistics
61.58 373.332 19.322 25








[DataSet1] D:\SEMANGAT\Skripsi Denny\DPU 60 responden.sav 










Listwise deletion based on all

































27.53 31.711 5.631 10


















[DataSet1] D:\SEMANGAT\Skripsi Denny\DPU 60 responden.sav 










Listwise deletion based on all































Mean Std. Deviation N
 
Scale Statistics
44.35 26.706 5.168 11

















All requested variables entered.a. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
 
Model Summaryb








Predictors: (Constant), Konflik Kerja, Job Stressora. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Konflik Kerja, Job Stressora. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
 
Coefficientsa
56.382 3.328 16.944 .000
-.073 .033 -.272 -2.237 .029
































  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT KNK 
  /METHOD=ENTER KW DW BKB UBM KTK KeP KoP KAP  . 
 
Regression 
[DataSet2] D:\Uji Indikator Job Stressor\Denny Nur 
Diansyah_FE_UNS_2010.sav 
Model Summary








Predictors: (Constant), Konflik Antar Pribadi, Umpan
Balik tidak Memadai, Desakan Waktu, Kondisi Tempat
Kerja, Kemenduaan Peran, Beban Kerja Berlebihan,













Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Konflik Antar Pribadi, Umpan Balik tidak Memadai, Desakan
Waktu, Kondisi Tempat Kerja, Kemenduaan Peran, Beban Kerja Berlebihan,
Kurang Wewenang, Konflik Peran
a. 




48,871 2,197 22,244 ,000
-,776 ,459 -,598 -1,691 ,097
-,081 ,820 -,023 -,099 ,922
-,915 ,688 -,466 -1,329 ,190
-,721 ,660 -,275 -1,093 ,280
-,246 ,711 -,089 -,346 ,731
1,475 ,630 ,708 2,340 ,023
,297 ,740 ,143 ,402 ,689


























37.39 49.94 44.35 2.308 60
-11.774 11.497 .000 4.624 60
-3.014 2.422 .000 1.000 60





Minimum Maximum Mean Std. Deviation N


























Test distribution is Normal.a. 

















All requested variables entered.a. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
 
Model Summaryb










Predictors: (Constant), Konflik Kerja, Job Stressora. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Konflik Kerja, Job Stressora. 




56.382 3.328 16.944 .000
-.073 .033 -.272 -2.237 .029 .950 1.052












t Sig. Tolerance VIF
Collinearity Statistics
Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 
 
Collinearity Diagnosticsa
2.923 1.000 .00 .01 .00
.058 7.115 .07 .97 .14









Index (Constant) Job Stressor Konflik Kerja
Variance Proportions






37.39 49.94 44.35 2.308 60
-11.774 11.497 .000 4.624 60
-3.014 2.422 .000 1.000 60





Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

















All requested variables entered.a. 

























Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Konflik Kerja, Job Stressora. 




1.554 2.195 .708 .482
-.008 .021 -.047 -.350 .728













Dependent Variable: absa. 
 
 
 
